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OZET

Orgiitsel Giivenin Is Tatmini ve Orgiitsel Sessizlik Uzerindeki Etkileri:

Tekstil Sektorii Uzerine Bir Arastirma

Arslan, Jale
Yiiksek Lisans Tezi, I@letme Anabilim Dali
Danisman: Prof. Dr. Adem Baltaci
Haziran 2024

Orgiitsel giiven ortamu calisanlarin is tatmini ve verimliligini artirdig,
calisanlarin orgtitsel sessizligini azaltarak potansiyellerinden azami diizeyde
faydalanilmasim1 ve kurumun hedeflerine daha kolay ulasmasimna katki
sagladig icin isletmelerin rekabetciliginde oldukca 6nemlidir. Ancak tilkemiz
akademik literatiirinde orgiitsel giiven, is tatmini ve Orgiitsel sessizlik
degiskenleri arasindaki iliskileri birlikte ele alan herhangi bir calismanin
olmamasi dikkat ¢ekicidir.

Bu eksiklikten hareketle; bu arastirma kapsaminda tekstil sektoriinde ¢alisan
beyaz yakalilarin orgiitsel giiven ortaminda is tatmini ve orgtitsel sessizlik
davranislar1 incelenmistir. Arastirma icin hazirlanan ankete tekstil sektoriinde
calisan 324 beyaz yaka calisani katilmis, 304 anket gecerli sayilmistir. Elde
edilen veriler SPSS 23 paket programui ile analiz edilmistir. Verilerin analizinde
Faktor Analizi, Gtivenilirlik Testleri, Regresyon ve Korelasyon Analizi
yontemlerinden faydalanilmistir. Arastirma sonucunda orgiitsel giiven ile
calisanlarin 6rgtitsel sessizligi arasinda negatif yonde, orta diizeyde ve anlamli
bir iliski tespit edilmistir. Orgiitsel giiven ile orgiitsel sessizligin tiirleri olan
kabullenici sessizlik, firsatc sessizlik ve Orgiit yararina sessizlik arasinda da
negatif yonde ve anlaml iligkiler bulunmustur. Orgiitsel giiven ve is tatmini
arasinda pozitif yonde, gticlii ve anlaml bir iliski bulunmustur. Is tatmini ve
orgiitsel sessizlik arasinda negatif yonde, orta diizeyde ve anlaml bir iliski
tespit edilmistir. Is tatmini ile orgiitsel sessizligin tiirleri olan kabullenici
sessizlik, firsatci sessizlik ve 6rgiit yararina sessizlik arasinda da negatif yonde
ve anlamli iligkiler bulunmustur. Orgiitsel giivenin 6rgiitsel sessizlik tizerine
etkisinde is tatmininin aracilik rolii incelendiginde ise is tatmininin tam arac1
etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Sosyo-demografik 6zellikler olan cinsiyet,
medeni durum, yas aralig1, egitim seviyesi, sektordeki calisma yili ve son is
yerinde calisma yilinin orgiitsel giiven, is tatmini ve orgiitsel sessizlik ile
iliskisine bakildiginda sosyo-demografik ¢zelliklerden sadece son is yerinde
calisma yilinin 6rgiitsel sessizlikte ve kabullenici sessizlikte 1 yildan az calisan
ve 16 yildan fazla calisanlar arasinda ortalamalar igin anlamli bir farklilik
icerdigi tespit edilmistir. Bu calisma ile tekstil sektoriinde faaliyet gosteren
isletmeler basta olmak {izere tiim emek yogun sektorlerdeki isletmeler ve



yoneticileri icin, olusturduklar:1 orgtitsel giiven ortamlarini yeniden gozden
gecirmelerine ve iyilestirmelerine 6n ayak olunmasi, orgiitsel giivenin
isletmelerin basarisindaki kritik 6nemine binaen bir farkindalik olusturulmasi
hedeflenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel giiven, is tatmini, 6rgiitsel sessizlik, calisan,
tekstil sektorii



ABSTRACT

Effects of Organizational Trust on Job Satisfaction and Organizational
Silence: Research For Textile Industry

Arslan, Jale
Master’s Thesis, Department of Management
Supervisor, Prof. Dr. Adem Baltaci

June 2024

An environment of organizational trust is very important at the
competitiveness of organizations as it increases the job satisfaction and
productivity of employees; reduces the organizational silence of employees
that helps benefitting from their potential at maximum level and contributes
to the organization’s reaching its goals more easily. It is noteworthy that there
are no studies examining the relationships between the variables of
organizational trust, job satisfaction and organizational silence together in our
country's academic literature.

Based on this deficiency, within the scope of this research; the effect of
organizational trust environment on job satisfaction and organizational silence
for white-collar workers in textile industry was examined. 324 white-collar
employees working in the textile industry participated in the survey and 304
surveys were considered valid. The data was analyzed with SPSS 23 package
program. Factor Analysis, Reliability Tests, Regression and Correlation
Analysis methods were used to analyze the datas. As a result of the research;
it is found that there is a negative, moderate and significant relationship
between organizational trust and employees' organizational silence. Negative
and significant relationships are also found between organizational trust and
the types of organizational silence, namely acquiescent silence, opportunistic
silence and prosocial silence. Positive, strong and significant relationship is
found between organizational trust and job satisfaction. Negative and
significant relationships are determined between job satisfaction and
organizational silence and also types of organizational silence. Full mediating
effect of job satisfaction is found at the relationship of organizational trust on
organizational silence. Lastly, we analyzed the relationship between
organizational trust, job satisfaction and organizational silence for socio-
demographic characteristics such as gender, marital status, age range,
education level, years of working in the sector and working year in the last
work place. It is found that only the year of working in the last work place has
a significant difference on organizational silence and acquiescent silence. It has
been determined that there is a significant difference in the averages of those
who have worked for less than 1 year and those who have worked for more
than 16 years. With this study, it is aimed to encourage organizations and



managers in all labor-intensive sectors especially in the textile sector to
reconsider and improve the organizational trust environments they have
provided at their working environments and to raise awareness about the
critical importance of organizational trust in the success of businesses.

Keywords: Organizational trust, job satisfaction, organizational silence,
employee, textile sector
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GIRIS
Glinimiiz rekabet sartlarinda is diinyasinda isletmelerin ayakta kalabilmesi ve
hedeflerine ulasabilmesi i¢in gelisen teknolojiye ayak uydurabilmeleri, rakipleri ile
rekabet edebilmeleri, kar marjlarin1 hedefleri dogrultusunda gergeklestirebilmeleri
gerekir. Isletmelerin hedeflerine ulasmasindaki en etkin rol isletmelerin ¢alisanlarina
diismektedir. Isletme ¢alisanlarinin is tatmininin ve motivasyonunun yiiksek olmast,
verimli ¢aligmalar1 ve potansiyellerinden en etkin sekilde faydalanilmasi isletmelerin
performanslarini yiikseltecek ve hedeflerine daha kolay ulagsmalarini saglayacaktir. Bu
baglamda ¢alisanlarin is tatminini artiracak adimlarin yoneticiler tarafindan atilmasi
olduk¢a Onemlidir ve bu tatmini saglamanin ilk adimlarindan biri de isletmelerde

giiven ortaminin olusturulmasidir.

Orgiitsel giiven, orgiitiin calisanlarinin 6rgiitiin belirsizlik durumlarinda dahi, etik
degerlere bagli kalacag, tutarli, agik ve giivenilir davraniglar sergileyecegine dair
olumlu beklentilerini ifade etmektedir. Orgiitsel giiven ortamu i¢in rgiitte galiganlarin
ilgi alanlarina gore calistirilmalari, ¢alisanlarin yoneticiler tarafindan desteklenmesi ve
calisanlara diiriist davranilmasi gerekir. Orgiitsel giiven; ¢alisanin ¢alistigi kuruma,
yoneticisine ve calisma arkadaslarina giiven duymasi ile miimkiindiir. Orgiitsel
giivenin olusmasinda ydneticilerin rolii biiyiiktiir. Yoneticilerin giivenilir olmasi,
tutarli davraniglar sergilemesi, calisanlarin ihtiyaclarima duyarli olmasi ve saygi
gostermesi, ¢alisanlarin ¢ikarlarin1 koruyacak yonde hareket etmesi gibi davranislari
kurumda yoneticiye gilivenin olusmasina katki saglayacaktir. Boylelikle giivenin
yiksek olmasi isletmelerde c¢alisanlarin islerinden duydugu tatminin artmasini
saglayacaktir. Is tatmini isten duyulan memnuniyetin bir gdstergesi olup galisanlarin
yiikksek moralle ve mutlu bir sekilde ¢alismalari, isletmelerin basarili olabilmeleri

agisindan ¢ok onemlidir.

Bahsettigimiz bu orgiitsel gliven ortami, galisanlarin orgiitsel sessizligine de ciddi
olciide etki etmektedir. Orgiitsel sessizlik, calisanlarm kuruma katki saglayacak
bilgilerini ve fikirlerini saklamalari ile ilgili olup ¢ogunlukla kuruma giivensizlikten
kaynakl1 olarak ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel sessizlik neticesinde isletmeler, onlart
rekabette One c¢ikaracak en Onemli faktorlerden biri olan c¢alisanlarinin
potansiyellerinden etkin bir sekilde faydalanamamaktadirlar. Orgiitsel sessizlik
ortaminda problemler goz ardi edilmekte, bilgiler filtrelenmekte, iletisimi baskilanan

calisanlar stres ve psikolojik problemler ile karsilagsmaktadir. Calisanlarin kuruma

1



baglilig, aidiyeti, giiven ve memnuniyeti azalmakta bu durum kurumsal degisim,
gelisim ve kurum performansi igin kritik bir engel olusturmaktadir. Orgiitsel giiven
ortaminda c¢alisanlarin Orgiitsel sessizliginin azaldigi literatiirdeki arastirmalar ile
kanitlanmistir. Gliven ortaminda calisanlarin memnun olma diizeyleri artmakta,
sorunlar ile ilgili yonetim ile birlikte karar almakta, daha katma degerli isler
gerceklestirmektedirler. Giliven ortaminda; kuvvetli bir kurumsal kiiltiir olusmakta ve

calisanlar, kurumun hedeflerine ulagsmasi i¢in daha fazla ¢caba gostermektedirler.

Buradan hareketle, calismamiz ile emek yogun tekstil sektoriinde orgiitsel glivenin is
tatminini ve Orgiitsel sessizligi ne sekilde etkiledigi arastirilmak istenmistir.
Arastirmanin ilk ii¢ boliimiinde sirasiyla; Orgiitsel giiven, is tatmini ve Orgiitsel
sessizlik icin literatiir taramas1 yapilmistir. Dordiincii boliimde tezimizin asil konusu
olan bu degiskenlerin birbirleri ile olan iligkisini inceleyen hali hazirda yurtiginde ve
yurtdisinda  gerceklestirilmis  arastirmalara  deginilmistir. Besinci  boliimde
aragtirmanin metodolojisi, altinc1 boliimde ise verilerin analizi ile elde edilen aragtirma
bulgularma yer verilmistir. Yedinci ve son boliimde ise arastirmanin sonuglar1 ve

Oneriler yer almaktadir.

Bu calisma ile isveren ve yoneticilerin; isletmelerinde giiven ortamini olusturmaya
azami Ol¢iide 6zen gostermelerinin, ¢alisanlarin is tatmini ve verimliligini artiracagi;
caliganlarin  Orgiitsel sessizligini azaltarak potansiyellerinden azami diizeyde
faydalanilmasi ile isletmenin hedeflerine daha kolay ulasabilecegi ile ilgili tekstil
sektorii lizerine bir farkindalik olusturulmak istenmistir. Halihazirda literatiirdeki
caligmalara bakildiginda, orgiitsel glivenin ayr1 ayri is tatmini ve orglitsel sessizlik ile
olan iliskilerine yonelik birgok arastirmaya rastlamak miimkiindiir. Ancak Orgiitsel
glivenin; is tatmini ve Orgiitsel sessizlik ile iligkisini birlikte inceleyen Tirkiye’de
herhangi bir yiiksek lisans veya doktora tezi bulunmamaktadir. Bu agidan bakildiginda
yapilan bu ¢alisma ile bahsedilen bu boslugun giderilmesi ve literatiire onemli katkilar

saglamas1 beklenmektedir.



1.ORGUTSEL GUVEN

1.1.GUVEN TANIMI

Giiven, Tiirk Dil Kurumu sozliigiinde “korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma ve
baglanma duygusu” olarak tanimlanmistir (TDK, 2024). Tiiziin (2007:97) yilinda
yayinladig1r ¢alismada; giiveni, kisinin karsi tarafin s6zlerinde, tavirlarinda ve
kararlarinda itimat edilebilir, diirlist hareket edecegine, kendi ¢ikarina davraniglar
sergilemeyecegine dair olumlu beklenti olarak ifade etmistir. Kisinin
denetlenemeyecegi ve gozlenmesinin miimkiin olmadigi, kendi faydasina olan
konularda beklendigi sekliyle davranacag: ile ilgili karsi tarafa 6zgiir iradesi ile
savunmasiz olmasidir. Bu tanima gore; bir iligkide giiven ortaminin olusmasi igin
giivenenin giivendigine cikarlari ile ilgili konularda bagimliligi olmalidir. Yani
giivenen; giivendiginin kendisi ile ilgili 6nemli sonuglar getirecek, ¢ikarina yonelik
tutum ve aldig1 kararlara bagimli olmaktadir ve giivendigi kisinin kendisinin

c¢ikarlarini goz oniinde bulundurarak karar verecegine inanir (Tiiziin, 2007).

Mishra (1992:26) yilinda yaymladigi makalesinde; giiveni, kaybetme potansiyelinin
kazanma potansiyelinden fazla oldugu savunmasiz durumdaki bir bireyin baska bir
bireye, gruba veya bir kurumsal topluluga karsi yeterlilik, agiklik, 6nemseme ve
glivenilirlik gibi dort farkli boyutta sahip oldugu olumlu beklentiler biitiinii olarak

tanimlamistir.

Mishra ve Morrissey (1990)’e gore giiveni besleyen dort temel faktor vardir:
1) Acik iletigim,

2) Calisanlara karar vermede daha fazla firsat verme,

3) Kritik bilgilerin paylasimi,

4) Algilarin ve duygularin gergek paylasimidir.

Giivenin en temel unsurlarindan biri; iletisim ve bunun sonucunda calisanlarla
paylasilan bilgidir. Birey, her ne kadar temel bilgileri saglayan kanallarin bir parcasi

olursa, o kadar fazla orgiitsel giiveni tecriibe edebilir.

Mayer ve arkadaslarinin (1995) yilinda yayimladiklar1 ¢alismaya gore; giiven diger
taraft izleme veya kontrol etme yeteneginden bagimsiz olarak; giivenen i¢in dnemli

olan belirli bir eylemi gergeklestirme temeline dayanan, bir tarafin diger tarafin



eylemlerine kars1 savunmasiz olma istegidir. Bu giiven tanimi, giivenen kisiye karsi
iradesiyle hareket ettigi ve tepki verdigi algilanan baska bir tarafla olan iligki i¢in

gecerlidir.

Rousseau ve arkadaslar1 (1998) yilinda yayinladiklari ¢alismada; giiveni bir bagkasinin
davraniglar1 veya niyetlerine iligkin olumlu beklentilere dayanan savunmasizligi kabul
etme egilimini i¢eren psikolojik bir durum olarak tanimlamis ve giivenin olugmasti i¢in
bazi sartlarin bulunmasi gerektigini vurgulamiglardir. Risk; giivenin psikolojik,
sosyolojik ve ekonomik kavramsallasmasinda gerekli olan sartlardan bir tanesidir.
Risk, bir karar verici tarafindan yorumlandigi sekliyle algilanan kayip olasiligidir.
Gliven ve risk alma arasindaki iligki karsiliklidir; risk giiven i¢in risk almaya
yonlendirecek bir firsat yaratir. Ayrica; risk alma beklenen davranis gerceklestiginde
giiven duygusunu destekler. Eylemler tam bir kesinlikle ve higbir risk olmadan
gerceklestirilebilseydi giivene ihtiyag olmazdi. Belirsizlik riskin kaynagidir. Giivenin
ikinci gerekli kosulu, bir tarafin ¢ikarlarinin diger bir tarafa giivenmeden elde
edilemeyecegi karsiliklt bagimliliktir. Hem risk hem de bagimlilik giivenin ortaya
cikmast icin gereklidir, karsilikli bagimlhilik arttikga riskin ve gilivenin dogasi
degismektedir. Karsiliklt bagimlilik dereceleri bir isletmenin gecici c¢alisanlara
duydugu giiven ile kidemli, daimi ¢alisanlarina duydugu glivenin birbirinden oldukca
farkli olmasi sebebiyle aslinda giivenin bigimini degistirir. Risk ve karsilikli bagimlilik
kosullar1 altinda savunmasiz olma istegi olarak giiven, ¢esitli disiplinlerdeki
aragtirmacilar tarafindan “algilanan olasiliklar”, “giiven” ve “olumlu beklentiler”
seklinde psikolojik bir durum olarak yorumlanmaistir. Giiven; is birligi gibi bir davranis
veya risk alma gibi bir se¢cim degildir; bu tiir eylemlere neden olabilecek veya bu tiir
eylemlerden kaynaklanabilecek psikolojik bir durumdur ve kurumsal yasam igin

Onemlidir.

Tiiztin’iin (2007) yilindaki aragtirmasina gore giiven ile ilgili arastirmacilarin mutabik
kaldig1 nokta giivenin bir durumsallik sonucunda olustugudur. Buna yo6nelik olarak
kaybetme olasiligin1 barindiran risk durumu ve birbirine bagimlilik gibi iki duruma
deginmistir. Her iki durum da giiven icin gerekli olmakla birlikte bu iki durumun
birbirine bagimlilig1 arttik¢a aralarindaki iliski degiskenlik gostermektedir. Bagimlilik
derecesinin Olgiisii risk ve giiven olusum siirecini etkilemektedir. Tahmin edilebilirlik
ve giliven belirsizligi azaltmaktadir ve aralarinda bir iliski mevcuttur. Tahmin

edilebilirlik ve glivenin anlamli olabilmesi i¢in birbirine paralel yol almalar1 gerekir;



bu durum da risk alabilme ile iligkilidir. Yani tahmin edilebilir olma durumu bireyin

riski géze almasi i¢in tek basina yeterli olmayacaktir (Mayer vd., 1995).
1.2.GUVEN TURLERI

Allister (1995) yilinda yaptig1 arastirma ile kisiler arasi giiven iligkilerinin dogasinin
ve isleyisinin anlasilmasina katkida bulunmak istemistir. Arastirma kapsaminda,
kisileraras1 gilivenin iki temel formu olan bireylerin giivenilirlik ve bagimlilig
temelinde gelismis olan biligsel gliven ve bireyler aras1 karsilikli ilgi ve 6zen temeline
dayanan duygusal glivene odaklanmustir. Arastirmasi kapsaminda; her iki giliven
tirtiniin gelismesini etkileyen faktorleri de ele almistir. Diger bir giliven tiirii de
hesaplanmis giiven olup glivenmenin sebep olacagi maliyet ve faydalara

odaklanmaktadir.
1.2.1.Bilissel Giiven

Biligsel giivende; kime, hangi acidan ve hangi kosullar altinda giivenilebilecegi
secilmekte ve yapilan se¢im; gilivenilirligin kanitini teskil eden “iyi nedenler” olarak
goriilen seylere dayandirilmaktadir. Giiven igin gerekli bilgi seviyesi, bilginin tamami
ile tam bilgisizlik arasinda bir yerdedir. Tiim bilgi verildiginde, giivenmeye ihtiyag
kalmaz. Tam bilgisizlik durumunda da rasyonel olarak giivenmek i¢in hi¢bir temel
yoktur. Mevcut bilgi ve iyi nedenler giiven ile ilgili temel islevi gérmektedir
(McAllister, 1995).

Kurumlarda, bir yoneticinin ¢alisanlarina biligsel giiveni ne olglide vermeye istekli
oldugu, gecmisteki etkilesimin basarisina, sosyal benzerligin boyutuna ve oOrgiitsel
baglamdaki hususlara baglidir. Oncelikle ¢alisma iliskileri kisisel oldugundan ve
zamana yayildigindan, insanlarin  gilivenilirligi  degerlendirilirken  ge¢mis
performanslar1 veya gegmiste gorevlerini nasil yerine getirdikleri dikkate alinir. Bir
calisanin davranisinin adalet normlartyla tutarli olduguna ve kisinin taahhiitlerini
yerine getirdigine yonelik kanitlar hayati 6nem tasir. Yiiksek karsilikli bagimlilik
iceren calisma iliskilerinde, c¢alisanin performansinin kisisel iiretkenlik {izerinde
belirleyici bir etkisi olabilir ve ¢alisanin sorumluluklarini giivenilir bir sekilde yerine
getirdigine dair kanit, yoneticisinin g¢alisan1 giivenilir olarak degerlendirmesini

destekleyecektir (McAllister, 1995).

1.2.2.Duygusal Giiven



Duygusal giiven, diger tarafin refahina yonelik ilgi ve 6zene dayali bireyler arasindaki
duygusal baglar1 ifade etmektedir (McAllister, 1995:26). Is iliskilerinde calisanlarin
davraniglarini tahmin edilebilir kilan dis etkenler, bilise dayali gliven i¢in; iliski
ortaklarinin giidiilerine iliskin sezgiler ise duygusal giiven i¢in zemin yaratmaktadir.
Calisma iligkilerine yonelik arastirmalardan elde edilen bulgular, mesru ihtiyaglar
karsilamaya hizmet eden ve kisisel ¢ikardan ziyade kisiler arasi iligkilerde ilgi ve 6zen
ihtiva eden kisisel davranisin duygusal gilivenin gelisimi i¢in kritik olabilecegini
gostermistir. YOneticiler arasindaki ¢alisma iliskilerinde, duygusal giivenin gelismesi
icin bir miktar biligsel gliven gerekli olabilir; insanlarin iligkilere daha fazla yatirim
yapmadan once is arkadaslarina yonelik giivenilirlik ve bagimlilik konusunda temel
beklentilerinin karsilanmasi gerekmektedir. Temel beklentilerin heniiz olusmadigi
durumlarda, bireyler ekstra rol davranisin1 6zen ve ilgiden ¢ok; sevgi ve izlenim
yonetimine atfetme egiliminde olabilirler. Calisan; giivenilirlik ve bagimlilik i¢in bir
performans kaydi olusturdugunda ve dolayisiyla belli bir diizeyde bilissel giiven var
oldugunda, o kisinin vatandaslik davranigina yonelik motivasyonu da beraberinde
takip edebilir (McAllister, 1995).

1.2.3.Hesaplanmis Giiven

Temelleri 1958 ve 1962 yillarinda gergeklestirilen deneysel psikoloji ile ilgili
caligmalara dayanmaktadir. Bu giiven tiirtinde giivenin duygusal ve sezgisel
boyutundan ¢ok giiven hissetmenin sebep oldugu maliyet, elde edilecek faydalar ve
neden olacag1 zararlar ele alinmaktadir. Bir c¢alisana hangi durumlarda ve neden
giivenilmesi gerektigine odaklanilir. Hesaplanmis giivene is hayatinda ve 1is

ortamlarinda sik¢a rastlanmaktadir (Halis vd., 2007).
1.3.0RGUTSEL GUVEN TANIMI

Gilbert ve Tang’in (1998) yilinda yaptiklari arastirmaya gore; oOrgiitsel giiven, bir
igverene karsi hissedilen giiven ve destek duygusudur; isverenin diiriist olacagina ve
taahhiitlerini yerine getirecegine olan inangtir. Gliven tiim iligkilerin temelidir. Giiven
insanlar1 bir arada tutmakta ve onlara giiven hissi vermektedir. Giiven kirillgandir,
genellikle yavasca kazamlir ve biiyiir; bir anda yok edilebilir. Orgiitsel giiven,
calisanlarin kurumsal hedeflere ulasma ve liderlere olan inancini ve orgiitsel eylemin

eninde sonunda ¢alisanlarin yararina olacagina yonelik inanci ifade etmektedir.



Iscan ve Sayin (2010) yilindaki ¢alismalarinda orgiitsel giiveni; kurumda gelisen
giiven iklimi, kurumsal rollere, tecriibelere ve iliskilere dayali kurum ¢alisanlarinin
tutumlar1 ve istekleri ile ilgili olumlu beklentiler olarak tanimlamslardir. Orgiitsel
giivene yonelik arastirmalar iic alana odaklanmistir: Calisanlar arasindaki giliven,
yoneticiye giiven ve kuruma yonelik giiven. Giiven hem ¢alisan hem de kurum
diizeyinde olusmakla birlikte bu ikisi birbirlerinden farklidir. Mishra ve Morrissey’e
gore orgiitsel giiven bir ¢alisanin kurumun kendisine sundugu destege yonelik algilari,
yoneticisinin dogru konustuguna ve sozlerinin ardinda duracagina yonelik inancidir.
Bu vesileyle; giiven hem yatay hem de dikey diizlemde kurum igi tiim iligkilerin
temelini olusturmaktadir (Mishra ve Morrissey, 1990). Orgiitsel giiven biinyesinde ¢ok
diizeyli miibadele iliskilerini barindiran; inanglar, degerler ve normlar gibi kiiltiirel
kokleri olan; dogru bilgiyi saglamaya yonelik iletisim temelli, dinamik, biligsel,
davranigsal ve duyusal yonden c¢ok boyutlu bir olgu olarak da tanimlanmistir

(Shockley-Zalabak vd., 2000:37).

Giiven, kurumlarda kendiliginden gelisen bir durum degildir. Giiven ortamini
olusturmak i¢in yoneticilerin gliven hissiyatini tiim calisanlar i¢in yapilandirmasi ve
bu siireci 6zenle yonetmesi gerekir. Yoneticiler, uygulamalari, tavirlar1 ve verdikleri
vaatler ile kurumda giliveni saglayabilir veya ortadan kaldirabilirler. Calisanlar
arasinda giliven hissiyatin1 artirmak i¢in karar alma prosediirleri ve adil 6diil dagitim
siireglerinin etkin olarak islemesi gerekir. Orgiitsel giivenin iist diizeyde oldugu
kurumlarda; kurumsal yap1 daha fazla uyumlu, stratejik ortakliklar daha giiglii, takim
olusumu ve kriz ydnetimi daha etkin olmaktadir. Orgiitsel giivenin yiiksek oldugu
kurumlar, orgiitsel giivenin disiik oldugu kurumlar ile kiyaslandiginda; daha basarili
olduklari, degisimlere adaptasyonu daha kolay sagladiklart ve yeniliklere agik
olduklar1 saptanmistir (Tiiziin, 2007).

1.4.ORGUTSEL GUVENIN BOYUTLARI
1.4.1.Y 6neticiye/Amire Giiven

Kurum calisanlar1 ve yonetici arasindaki iletisim ve etkilesim kurumlarin varliklarini
stirdiirebilmeleri agisindan Onemlidir. Calisanin yoneticisine duydugu giiveni
kurumuna duydugu giiven olarak genellemesi dolayisiyla bu etkilesim kurum igin
kritik bir durumdur. Yoneticiye gliven ve kuruma giliven arasinda dogru orantili bir

iliski mevcuttur. Kurumsal diizeyde giiven hissini gelistiren yoneticinin tavirlaridir ve



bu siirecin gelismesi yoneticinin sorumlulugundadir. Yoneticinin giiven hissi
yaratacak egilimleri, yetenegi, bilgisi, yetkinlik ve verimliligi, anlayish, calisanlarin
refahina yonelik tutumlar1 kurumda giliven olusumuna 6nemli 6l¢iide katki saglar.
Yoneticiye yonelik giiven olusumunda yonetsel davranisin rolii bliyliktiir. Y oneticiler
calisanlarint sosyal odiillerle desteklemek icin giivenli iligkiler kurmak isterler.
Calisanlarin yoneticiye yonelik giiven hissetmesi i¢in yOneticinin tutarli ve saygin
davranig sergilemesi, denetim yetkisini paylasmasi ve dagitmasi, iletisimde etkin ve

ilgili oldugunu gosterebilmesi gerekir (Tiiziin, 2007).

Kurum yoneticileri giivendikleri kisiler araciligi ile resmiyeti olmayan iletisim aglari
olusturabilirler. Bu aglar sayesinde de bilgi toplayarak mesajlar iletme olanag: elde
ederler. Kurum c¢alisanlarinin haklarinin gézetilmesi ve ¢alisanlarin adil davraniglara
maruz kalmasini saglamak ve dolayisiyla gliven ortamini olusturmak yodnetimin
sorumlulugudur. Bu nedenle; arastirmacilar kurumsal yasamda giiven ortaminin ne
diizeyde oldugunu belirleyebilmenin en etkin yolunun yoneticilerin giivenilirligini

belirlemekten gectigini savunmusturlar (Giirbiiz, 2012).
1.4.2.Calisma Arkadaslarina Giiven

Calisma arkadaglarina yonelik giiven; calisanlarin meslektaglarinin yeterliligine,
hakkaniyetli, giivenilir ve etik ilkelere yonelik davraniglarda bulunacaklarina dair
inanct olarak tanimlanir. Bu tlir giiven, calisanlar1 sozlii ifadelerinde ve

davraniglarinda hakkaniyetli davranmaya yo6neltir (Tiiziin, 2007).

Giirbiiz (2012) yilinda yaptigi arastirmada, kurum calisanlarinin kendilerine ve
birbirlerine ¢ok fazla giiven duymalarinin ¢alisma ortamina pozitif yonde etki eden bir
kurumsal atmosferin olugsmasini sagladigini belirtmistir. Kurum yonetimi nezdinde
pozitif sonuglar doguracak bu atmosfer, kararlarin alinmasimi ve uygulamalari
basitlestirdigi gibi calisanlarin is performansini da artirmaktadir. Giiven ortaminda
calisan ve bu nedenle psikolojik anlamda belli bir doyuma sahip olan ¢alisanlarin isteki
verimlerinin de artmasi beklenmektedir. Bu tiir ¢alisma ortaminda; ¢aligsanlar, is
arkadaglarinin ve yoneticilerinin yetkinliklerine inanmaya, davranislarindan emin

olmaya ve iyi niyetlerine yonelik kuvvetli bir inan¢ duymaya egilimli olmaktadirlar.
1.4.3.0rgiite/Kuruma Giiven

Tiiziin (2007) yilinda yaptigi ¢alismada kuruma dayali giivenin; yasal sistemler,

catigmalarin yonetimi, sosyal baglam ve is birligi gibi kurumsal faktoérlerin temel



alinarak ortaya ciktigin1 belirtmistir. Kurum yapisina yani kurumsal faktorlerin
isleyisine yonelik giiveni de temsil etmektedir. Kurum isleyis temellerinin saglam
oldugu inanci1 neticesinde calisanlar daha fazla risk algilamaya meyillidirler. Tiiziin’e
gore; giiven, kurum igerisinde zamanla gelismektedir. Gorevleri yerine getirme,
verilen sozleri tutma, agik iletisim kurma, dogru konusma, saygili davranma, herkese
esit davranma, adaletli olma, is birligine acik ve yardimlagmaya istekli olma, mazeret
iretmekten ve suglamalardan kaginma, gorev ile ilgili sorumluluk duyma gibi
teknikler kurumda giiven ortamini gelistirmektedir. Giiven hem grup igerisindeki
dinamikler hem de bireyler arasindaki iliskiler agisindan en etkili unsurlardan olup
giivenin gelismedigi kurumlarda siiphe baskin olmaktadir. Bu durum; caligsanlar
arasinda karsilikli ¢cekingenliklere yol agmaktadir. Birlikte calisan bireyler; kisisel ve
kurumsal hedefler i¢in yardimlasmak durumundadirlar ve birbirlerine bagimlidirlar.
Yoneticiye gliven duyulabilmesi i¢in yoneticinin de yardimsever davraniglar
sergilemesi gerekir. Calisma ortaminda giivenin ve sayginin eksik olmasi ¢alisanlar
icin zararli etkiler birakir. Giiven hissetmeyen ¢alisan; kurumsal amac ve eylemlere

daha kisith diizeyde katkida bulunur.

Gilirbiiz (2012) yilinda yaptig1 calismada, kurumun kendisine giiveni kurum
calisanlarinin kurumun giivenilirligine yonelik gelistirdikleri algi olarak ifade etmistir.
Calisanlarin kendilerini degerli hissettikleri ve umursandiklarina yonelik algilar
calistiklar1 kuruma giivenlerine ortam saglar. Calisanlar kendilerinden beklenilen
davranislar sergilediklerinde kurumun kendilerini fark edecegini ve ddiillendirecegini

distintirler.
1.5.0RGUTSEL GUVEN MODELLERI

Literatiirde orgiitsel giiven modelleri benzerlikleri ve farkliliklari ile bes farkli baslikta

ele alinmistir:
1.5.1.Mishra Giiven Modeli

Mishra’nin (1992; 1996) yilinda yayinladigi ¢alismalarda gegen giiven modeline gore
giiven; bir tarafin diger tarafin yeterli, agik, ilgili ve gilivenilir oldugu inancina
dayanarak diger tarafa karsi savunmasiz olma istekliligidir. Giliven kavramina
odaklanan bilim adamlari, savunmasiz olmayi, kaybetme potansiyelinin kazanma
potansiyelinden fazla oldugu durumlarda harekete gegcmek olarak tanimlamislardir.

Mishra (1992; 1996) yeterlilik, agiklik, ilgililik ve inanilirlik boyutlarini igeren



olusturdugu bu dort boyutlu giiven modeli ile giliven algisinin yaratildigini
vurgulamistir ve literatiirde pek ¢ok arastirmaci tarafindan Mishra’nin giiven modeli

destek gérmiistiir.
1.5.1.1.Yeterlilik Boyutu

Kurumlarda yoneticiler, astlar1 ve diger yoneticilerle iliskilerini cogunlukla yeterlilik
olarak tamimlanan giliven temeline dayali olarak gelistirirler. Liderler ayrica,
calisanlarinin kendilerine yetkin kararlar alma konusunda ne kadar giivendikleri ile
karakterize edilirler. Orgiitsel ve orgiitler aras1 diizeylerde, 6zellikle miibadele
iliskileri baglaminda, giivenin yeterlilik boyutu tartisgiimaktadir. Ornek olarak, satin
alma yapan bir kurulus tedarik¢i kurulusun iirlinlerinin kendi kalite standartlarini
karsilamasi durumunda, sonraki siparislerde teslimati kabul etmeden Once iiriinleri
teftis etmeyecektir, bu durum da satin alma yapan kurulusun tedarik¢i kurulusun

yeterliligine daha fazla giivendigini géstermektedir (Mishra, 1996).
1.5.1.2.A¢iklik Boyutu

Yoneticiler ve astlari arasindaki calisma iligkilerinin kilit yonlerinden biri olan
glivenin agiklik ve diiriistliik boyutu ¢aligsanlarin liderlere olan giivenini etkiler. Giiven
kazanmis liderler, beceri edinmede, ¢alisanlarinin dikkatini ¢ekmekte ve onlar1 elde
tutmada, degisim ve yeniligi tesvik etmede daha etkilidirler. Belirli bir seviyenin
lizerinde agiklik, giiveni artirmaktan ¢ok zedeleyebilir. Ornegin; bir kimseye gergegi
tim detaylar ile ve karakter kusurlari ile tamamen sdylemek iki taraf arasindaki
giiveni azaltabilir. Bununla birlikte; asint diristliik, ilgi veya yeterlilik boyutlart
acisindan giiveni azaltarak genel giiven diizeyini zedeleyebilir (Mishra, 1996).

1.5.1.3.1lgililik Boyutu

Giivenin ilgililik boyutunda, bir tarafin diger tarafin haksiz avantaj elde etmeyecegine
inanmas1 durumu mevcuttur. Bunun yaninda; ilgi kapsaminda diger tarafa daha fazla
giiven, diger tarafin firsatc1 olmayacagina inanmanm &tesine gecer. Ornegin, karst
tarafin sadece kisiden haksiz avantaj saglamaktan kacinacagina degil; ayni zamanda
kisinin veya biitiin insanlarin ¢ikarlari i¢in endise duyacagina da inanilir. Bu durum
kars1 tarafin kendi kisisel ¢ikarindan vaz gegtigi anlamina gelmez. Aksine; ilgi
acisindan giiven, kisisel ¢ikarlarin baskalarmin refahina olan ilgililik durumu ile

dengelendigi anlamina gelir. Literatiirde bu boyut ile ilgili pek ¢ok 6rnek mevcuttur.
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Omegin; orta diizey yoneticiler kurumlarimi her seyden ¢ok Onemseyerek

giivenilebilirliklerini gosterirler (Mishra, 1996).
1.5.1.4.Giivenilirlik Boyutu

Yoneticiler ve astlar arasinda giiven; davranisin tutarliligi olarak tanimlanmis ve
calisma iligkilerinde giiven hakkindaki yargilar; etkilesimlerin, belirli olaylarin ve
sorunlarin birikimine dayali olarak spesifik hale gelmektedir (Mishra, 1996).
Yoneticiler ile calisanlar arasinda olusacak giiven tutarli davranislar zemininde gelisir
ve is ile ilgili alinan kararlar tutarli davraniglardan etkilenir. Tutarlilik ve giivenilirlik;
kurum i¢i ve kurum disindaki miisteriler, tedarik¢iler ve ortaklar ile olan giliven

derecesini etkiler (Shockley-Zalabak vd., 2000).

Giivenin bu dort ayr1 boyutu genel giiven yapisinin bilesenlerini temsil eder ve bu

boyutlar, genel giiven derecesini belirlemede ¢arpimsal olarak etki ederler (Mishra,

1996).
1.5.2.Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

Bromiley ve Cummings (1996) yilinda yaptiklar1 ¢alisma kapsaminda giiveni; bir
bireyin veya bir grup bireyin, baska bir birey veya grup bireyin agik veya kapali
herhangi bir taahhiitle uyumlu davranarak iyi niyetli ¢abalar gosterecegine; bu tiir
taahhiitlerden once ne tiir goriismeler yapilmis olursa olsun diiriist olacagina ve firsat
olsa bile kars1 taraftan agir1 faydalanmayacagina olan inanci olarak tanimlamiglardir.
Glivenin bu yapist; gliven ortaminin mevcut oldugu kuruluslarin i¢inde ve kuruluslar
arasinda sosyal olarak yerlesik, 6znel ve iyimser etkilesimler olusturur. Orgiitsel
etkilesimin ¢ogu gii¢lii bir sekilde bu ii¢ 6zellige dayanir ve bu durum giiveni merkezi

olarak ¢cok dnemli yapar.

Bromiley ve Cummings’in giiven tanimz; biiyiik 6lciide iyi niyetli cabaya, degisimde
diirtistliige ve sinirli firsatcilik temelli drgiitsel eylem goriisiine dayanmaktadir. Sonug
olarak; kurumlarda giivenin Ol¢iilebilmesi, bu o6zelliklerin farkli kurumlarda ve
faaliyetlerde farkli oranlarda bulunacaginmi belirlemeye dayanir. Giivenilir davranis;
bireyin iyi niyetli g¢abalari, diirlist davranmasi ve faydaci olmamasina yonelik
davraniglar1 anlamina gelir. Giivenilir davranigin birinci boyutunda; gilivenilen kisi
taahhiitlerini yerine getirmek icin giivenilir davramslar sergiler. Ikinci boyutunda;
bireyin taahhiitlerini gergeklestirmeye yonelik durumu ve davraniglar1 bireyin gergek

arzular1 ve faktorler ile tutarlidir. Ugiincii boyutta ise bireyin éngériilemeyen firsatlarin
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kisa vadeli avantajini bagkalarinin kayiplari pahasina kullanmamasi yer alir (Bromiley

ve Cummings, 1996).
1.5.3.Schockley-Zalabak, Ellis ve Winograd Giiven Modeli

Zalabak ve arkadaslar1 (2000) yilinda yaptiklar1 arastirmada Mishra’nin yeterlilik,
aciklik, ilgililik ve gilivenilirlik boyutlarimi iceren dortlii giiven modeline ek olarak
iletisim ve is tatmini literatiiriinii de inceleyerek bu dort boyutun yaninda gelistirdikleri
modele besinci boyut olarak 6zdeslesmeyi de ilave etmislerdir. Besinci boyut; kurum
calisanlarinin kurumun hedefleri, degerleri, normlar1 ve inanglar1 ile bagdasip
bagdasmadiginin dnemine vurgu yapmaktadir. Ik boyut olan yeterlilikte; kurumun
hayatta kalabilme, pazarda rekabet edebilmesi ile ilgili etkinligi ve liderin etkinligini
varsayan genellestirilmis bir algi s6z konusudur. Giivenin ikinci boyutu olan aciklikta;
aciklik ve diiriistliik giiven temeline baglanmis, acgiklik giiven i¢in deneysel bir dl¢ii
olmustur. Calisanlar; kurumdaki yoneticiyi seffaf ve diiriist olarak algiladiklarinda
kurumlarma giiven duymaktadirlar. Samimiyet ve 6nemseme agiklik ile birlesince
liclincli boyut olan ilgililik boyutuna katki saglar. Bu boyut, kurum calisanlarinin
yoneticilerinden kendilerine yonelik ilgi algiladiklarinda ortaya ¢ikar. Dérdiincii boyut
olan giivenilirlik; tutarl ve giivenilir davranis beklentisi ile ilgilidir. S6zler ve eylemler
arasindaki tutarlilik ve uygunluk giiven ortamini olustururken tutarsizliklar giiveni
azaltir. Besinci boyut olan 0zdeslesmede; bireylerin kurumsal {iye olarak
birbirlerinden ayrilma (bireysellesme) ve orglitlenme (baglilik) paradokslarini nasil
yonettikleri ile ilgilidir. Caligsanlar bir kurumla 6zdeslesirlerse, daha yiiksek diizeyde
orgiitsel giiven ve etkililik gostereceklerdir. Bunun yaninda; eger ¢alisanlar kuruma
yabancilagmis hissederlerse, daha diisiik orgiitsel giiven ve etkililik diizeylerine

egilimli olacaklardir.
1.5.4 Mayer, Davis ve Schoorman’in Giiven Modeli

Giivene yol acan kosullar, literatiirde pek ¢ok arastirmaci tarafindan ele alinmis; bazi
arastirmacilar giiveni saglayan tek bir glivenilenin 6zelliginden bahsederken bazi
aragtirmacilar ona kadar 6zelliklerden bahsetmislerdir. Mayer ve arkadaslarinin (1995)
yilinda gelistirdigi model ile kurum ortaminda giivenen ve gilivenilen iki ayr1 tarafa
odaklanilmistir. Bu modelde; ilk defa glivenen ve giivenilenin 6zellikleri dikkate
alimmistir.  Model o6nceki modellerde ihmal edildigi lizere; hem glivenen hem

giivenilen taraf ile ilgili faktorleri icerir. Yaklagimin bu iliski bazli 6zelligi 6nemlidir;
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¢linkii bir¢ok yazar giiveni genellestirilmis ve sosyal bir fenomen olarak ele almistir.
Literatiirde siklikla karsilagilan gilivenilenin {i¢ 6zelligi; yetenek, yardimseverlik ve

durastliuktir.

Mayer ve arkadaslarmin (1995) gelistirdigi modelde de giivenilenin bu ii¢ 6zelligi
mevcut olup bu ii¢ oOzellik test edilerek oOlgiilmelidir. Giivenilenin yetenek,
yardimseverlik ve diiriistlik algilariin 6lgiimii  gelistirilmelidir. Model; giiveni
kendisine katkida bulunan faktérlerden ve ayni zamanda iliskide risk almanin
sonucundan da agik bir sekilde farklilastirr.  Model; giiveni, is birligi ve
Ongoriilebilirlik gibi diger benzer yapilardan ayiracak sekilde tanimlamaktadir. Bu
modelde riskin kritik yolu agik¢a belirtilmistir. Giivene katki saglayan faktorler
arasindaki farklar, giivenin kendisi ve giivenin sonuglari, bu modelin gegerliligi i¢in
kritik 6nemdedir. Modelde; giiven baskalarinin giivenilirligine yonelik genellestirilmis
bir beklentiye yol acan bir 6zellik olarak goriiliir. Modelde bu 6zellik giivenme egilimi
olarak adlandirilir. Giiven egilimi taraflarin giiven duyma aligkanligini etkileyecek
istikrarli bir faktordiir. Insanlar dogustan farkli giivenme egilimlerine sahiptirler.
Giivenme egilimi, bagkalarina giivenmeye yonelik genel isteklilik halidir. Giivenme
egilimi, sz konusu tarafla ilgili verilere sahip olmadan 6nce, kisinin giivenilen tarafa
ne kadar giiven duydugunu etkileyecektir. Farkli gelisim deneyimleri, kisilik tipleri ve
kiiltiirel 6zellikler de insanlarin giivenme egilimlerinde farkliliklar olusturmaktadir.

Modelin bilesenleri asagidaki Sekil 1’de yer almaktadir.

Algilanan Risk

Yetenek \
. Giiven v Iliskilerde Sonuglar
Iyilikseverlik [—* »  Alinan Risk >

A
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Giivenenin
Giivenme Egilimi
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Sekil 1: Mayer, Davis ve Schoorman'in Orgiitsel Giiven Modeli (Mayer vd. 1996; Yiicel 2006)

1.5.5.Whitener ve Arkadaslarinin Yonetsel Giivenilirlik Modeli

Whitener ve arkadaslar1 (1998) yilinda yaptiklari ¢calismada; yoneticilerin giiven insa
etmek i¢in yonetsel glivenilir davranis olarak adlandirdiklar1 davranis ¢esitlerini analiz
etmek istemisler ve bu davranisin Onciillerini anlamak igin bir ¢er¢eve sunmaya
calismislardir. Whitener ve arkadaslari; giivenilenin davranislarina odaklanarak giiven
algisin1 yaratan faktorlerden Ote giliveni artiran eylemleri ele almiglardir. Yonetsel
davranis, yoneticiler ve c¢alisanlar arasindaki iligkilerde giivenin gelismesinde onemli
bir etkiye sahiptir. Yonetsel giivenilir davranig, yoneticiler tarafindan sergilenen
calisanlarin onlara giivenini saglamak igin yeterli olmasa da gerekli olan goniillii
eylemler ve etkilesimler olarak tanimlanmigtir. Bu davranig, yoneticilerin baslattigi
ve calisanlara sosyal odiller saglayarak giivenilir iliskiler kurduran sosyal ve
ekonomik bir degisim baglaminda gerceklesir. Bu davranisi sergileyen yoneticilere
caliganlar1 giivenecektir. Bu model kapsaminda; davranis tutarliligi, davranis
biitiinligii, kontroliin paylasilmasi ve delegasyonu, iletisim ve ilgi gosterimi davranis
kategorilerinin  ¢alisanlarin ~ yonetsel  giivenilirlik  algilarim1  etkiledigini

belirtmistirlerdir.
1.5.5.1.Davranig Tutarlilig

Gliven, karsi tarafin eylemlerine kars1 savunmasiz olma ve risk alma istegini yansitir.
Yoneticiler zaman iginde ve farkli durumlarda tutarli davranislar sergilerse ¢alisanlar
da yoneticilerinin gelecekteki davraniglarini tahmin edebilirler ve gelecege yonelik
tahmin yeteneklerine gliven de artar. Daha da Onemlisi, calisanlar islerinde veya
yoneticileri ile olan iliskilerinde risk almaya daha istekli hale gelirler. Olumlu davranis

iliskilerdeki giiven seviyesini pekistirir (Whitener vd., 1998).
1.5.5.2.Davranis Biitlinliigi

Davranigsal tutarlilik ve davranigsal biitiinliik baz1 benzerliklere sahip olsa da, farkli
boyutlardadirlar. Her ikisi de ¢alisanlarin yoneticilerine glivenme konusunda
algiladiklar1 riski azaltmaya yonelik bir tutarliligi yansitmaktadir. Davranissal
biitiinliik ise yoOneticinin sdyledikleri ile yaptiklar1 arasindaki tutarliligi ifade

etmektedir (Whitener vd., 1998).

1.5.5.3. Kontroliin Paylasilmasi ve Delegasyonu
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Yonetimsel paylasim ve kontrol delegasyonu; ekonomik ve sosyal faktorler arasindaki
etkilesim nedeniyle giiveni artirabilir. Yoneticiler; ¢calisanlart karar alma siirecine dahil
ettiginde, calisanlar kendilerini etkileyen kararlar iizerinde daha fazla kontrole sahip
olurlar ve kendi ¢ikarlarini koruyabilirler. Calisanlar tarafindan yapilan bu kontrol
yoneticinin rolii izerinde firsat¢ilik riskini azaltir ve ¢alisan i¢in olumlu sonuglarin
olasiligini artirir. Yoneticiler kontrolii paylastiklarinda, ¢alisanlarina giiven duymus ve

saygi gostermis olurlar (Whitener vd., 1998).
1.5.5.4. {letisim

Yoneticilerin iletisimi dogru oldugunda; c¢alisanlar, yoneticilerini giivenilir olarak
goriirler. Ayrica, kararlar hakkinda yeterli agiklama ve zamaninda geri bildirim daha
yiiksek giiven seviyelerine yol agar. Ozetle, kararlarini etraflica agiklamak igin zaman
ayiran yoneticiler gilivenilir olarak algilanmaktadir. Yoneticilerin ¢alisanlart ile
Ozgiirce diisiince ve fikir aligverisinde bulunduklart agik iletisim giiven algisini

artirmaktadir (Whitener vd., 1998).

1.5.5.5.1lgi Gosterimi

Bagkalarmin 1yiligi i¢in ilgi gdstermek, gilivenilir davranisin bir pargasidir ve iig
eylemden olusur:

1) Calisanlarin ihtiyaglar1 ve ilgi alanlari i¢in duyarlilik ve saygi gostermek,

2) Calisanlarin ¢ikarlarin1 koruyacak sekilde hareket etmek,

3) Kendi ¢ikar1 i¢in baskalarin1 somiirmekten kaginmaktir.

Yoneticiler ile ilgili bu eylemler; calisanlar nezdinde yoneticilerin sadik ve

yardimsever algilanmasina yol agmaktadir (Whitener vd., 1998).
1.6.0RGUTSEL GUVENIN FAYDALARI

Afsar (2013) yilinda yayinladigi ¢alismada; kurumlarda acik iletisim ortaminin
olmasinin, calisanlarin karar alma siireclerine katiliminin ve degerli bilgilerin
paylasiminin kurumlarda giiven ortami olusturdugunu ve ¢alisanlarin memnun olma
diizeyini artirdigini belirtmistir. Calisanlar ihtiya¢ duyduklari bilgilere ulasamaz ve
bilgilerin kendilerinden saklandig1 yoniinde siipheye diiserlerse; yonetime duyduklari
giiven duygusu yok olabilir. Arastirmalar; kurumlardaki degisim siirecleri, yonetim
yapilarinin yenilenmesi ve grup ¢alismasimin gerekliligini ortaya ¢ikarmistir (Ince vd.,

2004). Kurumlarda olusan gruplar neticesinde gelisen vizyon, ¢alisanlarin kurumun
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ulagsmaya c¢alistig1 hedeflerine yonelik biiyiik ¢aba sarf etmelerine ve kurumda kuvvetli
bir kurumsal kiiltiiriin olusmasina katki saglar. Boyle bir ortamda; ¢alisanlar, sorunlar
ile ilgili fikirlerini agikc¢a dile getirebilmekte ve alternatiflerin degerlendirilmesinde
yonetim ile birlikte karar verebilmektedirler. Kurumlarda yakin iligki igerisinde olmak,
giiven ortami olusturmakta ve bu ortamda calisanlar daha katma degerli isler

gerceklestirebilmektedirler (Afsar, 2013).

Giivenin yiiksek oldugu kurumlarda; ¢alisanlarin moralleri yiiksek olmakta, daha az
kaynak ile daha ¢ok fayda elde edilebilmekte ve maliyetler azalmaktadir. Karsilikli
iletigsimin etkili olmasi, ¢alisanlarin 6grenim ve gelisim evrelerini de hizlandirarak
kolaylastirir. Kuruma baghilik ile isgiicii devri ve isten ayrilmalar azalir. Kurum
icerisinde biirokrasi ve hiyerarsi azaldigindan karar verme siiregleri hizlanarak

fikirlerin paylasimi neticesinde yanlis karar verme orani diismektedir (Afsar, 2013).

Kurumsal degisimin ve dolayisiyla gelisimin ger¢eklesebilmesi igin orgiitsel giiven
seviyesinin yiiksek olmasi 6nem arz etmektedir. Yiiksek belirsizlik ve giivensizlik
ortaminda yoneticilerin ¢alisanlar1 degisime adapte etmeleri zorlasir. Calisanlar 6nceki
uygulamalari tekrarlamaya ve yeni uygulamalara tepkili olmaya meyillidirler. Yiiksek
giiven ortaminda ise; c¢alisanlar degisim ve doniisiime daha kolay adapte olurlar.
Degisim, calisanlar tarafindan daha siiphesiz ve tehlikesiz olarak goriiliir. Degisim
evresinde giiven; yoneticilere ve kurumlara biiyiik faydalar saglar, kurumsal degisim

caligsanlar tarafindan daha hizli kabul edilir (Afsar, 2013).

Iscan ve Sayin (2010) yilinda yaptiklari calismada, ¢alisanin kurum biinyesinde
gelistirdigi iligkilerin giiven temeline dayanip dayanmadiginin bireyin ise yonelik
tatmin hissini etkiledigini belirtmistirlerdir. Calisanlarin giiven hissetmesi; islerine
yonelik beklentilerine, ise duyduklar tatmine, yetkinliklerine ve becerilerine pozitif
etki etmektedir. Calisanin; ¢alistigi kuruma, yoneticisine ve ¢alisma arkadaslarina
giiven duymasi, isine yonelik ilgi ve baglilik, kurumun amacina yonelik ¢aba
gbstermesi ve moralinin yiiksek olmasini saglar. Is tatmini, calisanin isi veya is
tecriibelerini degerlendirdiginde hissettigi pozitif duygulardir. Giiven hissi ile beraber

birey, is tatmini gibi pozitif duygulara daha hizli ve yiiksek diizeyde sahip olmaktadir.

Tiiztin (2017) yilinda yaptig1 ¢alismada; 6rgiit ortaminda giivenin is birligine yonelik
davranig gelistirme, performans dlgiimii, amag¢ belirleme, liderlik, kuruma baglilik,

takim ruhu gelismesi ve calisan tatminine yonelik kurumsal faaliyetlerde etkin rol

16



oynadigini belirtmistir. Giiven; ayrica kurumlarda denetim ve islem maliyetlerini
diisiirmekte, bilginin paylagiminit c¢ogaltmakta, calisanlarin ¢ikarci davranislarini
azaltip 0zgecilik davraniglarina yonelmelerine, kurum i¢i ayrismalar ve ¢atismalarin
azalmasina, alman kararlardaki belirsizlikleri engelleyerek kurum igerisindeki

kurallara ¢alisanlarin daha fazla uymasina katki saglayan uyum ortami yaratmaktadir.

Calisma ortaminda giiven iklimi, ¢alisanlarin birbirine bagliligin1 ve tutarl davraniglar
sergilemesini saglamanin yaninda ¢alisanlarin yenilik¢i ve yaratici diistinmelerine de
katki1 saglamaktadir. Lider ve ¢alisanlar arasindaki giiven temelli iliski, ¢alisanlarin
islerine konsantrasyonuna katki saglayarak ¢alisanlarin ise katilimini azami diizeye
cikarmaktadir. Siirekli iletisim hali, gliven ortamini korumanin en iyi yoludur.
Gilivenin olmadig1 ¢calisma ortaminda c¢alisanlar arasinda is birligine yonelik davranis
egilimi az olur. Kurumlarda giiven ortami yaratmada basarili olunabilmesi igin kurum
yapisinin giivene gore olusturulmasi gerekir. Kurumun yapisi, uygulanan politikalar
ve kurum kiltiirii gibi 6zellikler ¢alisanlarin davraniglari lizerine etki eder. Kurum

ozellikleri, calisanlarin gilivenli davranmasin1 ya destekler ya da engeller (Tiiziin,

2017).
1.7.0RGUTSEL GUVENIN SONUCLARI

Demircan ve Ceylan’in (2003) yilinda yaptiklart arastirma sonucunda; orgiitsel giiveni
calisanlarin davranigsal Ozellikleri, gorevleri ve kurumlar ile iliskilendirmislerdir.
Orgiitsel giivenin yiiksek olmasini kuruma baghlik, is tatmini, kurum misyonunun
calisanlara iletimi ve is birliginin olusturulmasi ile yakin iliskili bulmuslardir. Giiven,
ayrica yenilikleri desteklemek i¢in ¢alisanlar1 gii¢lendirmeye yonelik olarak vurgu
yapilan ve calisanlara hata yapma olanagini islerini riske atmadan veren kalite ydonetim
sistemleri i¢in de Onemli bir faktordiir. Giiven ortami, calisanlarin ise yonelik
motivasyonlarinit ve bu vesileyle de is ile ilgili performanslarini da artirir. Giiven
ortaminda is tatmini ve Orgiitsel vatandashik davranisi artar ve ¢aligsanlarin isten
ayrilmaya yonelik egilimleri azalir. Giivenin yiiksek oldugu kurumlarda, kurumsal
degisim ve negatif sonuglarin ¢aligsanlar tarafindan kabulii daha kolay olur. Giiven
ortaminda, insan kaynaklar1 sistemleri ve iicret politikalarindaki degisimlerin basarili
bir sekilde uygulandig1 ve ¢alisanlarin yonetimin verdigi kararlara daha kolay uyum

sagladig1 gozlenmistir.

1.7.1.Orgiitsel Giiven-Orgiitsel Baghlik iliskisi

17



Gilbert ve Tang’in (1998) yilinda yaptiklari arastirmaya gore; orgiitsel gliven, orgiitsel
baglilik gibi degiskenlerle giiglii bir sekilde iliskili olmasina ragmen; kavramsal olarak
ayr1 kalmaktadir. Orgiitsel baglilik, kurumsal hedeflerin degerlendirilmesi ve
calisanlarin bunlarla 6zdeslesmesi anlamina gelirken; oOrglitsel giiven, calisanlarin
kurumsal hedeflere ulasma ve liderlere olan inanci ile 6rgiitsel eylemin ¢aligsanlar igin
yararli olacagina inanma anlamina gelmektedir. Baz1 arastirmacilar; orgiitsel giivenin
orgiitsel baglihigin 6nemli bir 6n gostergesi oldugunu savunurken, bazilar1 da is
tatmininin Orgiitsel bagliligin onciilii oldugunu belirtmistirler. Orgiitsel giiven, is
tatmini ve orgiitsel baglilik; kuruma baglilik ve ¢alisan tutumlarinin bir pargasi olarak
goriiliir. Baz1 aragtirmalar, orgiitsel iliskilerde 6ngoriilebilirlik ve giiven eksikliginin
calisanlarda moral diistikliigii, diisiik orgiitsel baglilik ile artan ise devamsizlik ve isten
ayrilmalara neden oldugunu ileri slirmiistiir. Azalan insan iligkileri de Orgiitsel
performansin diismesine neden olmaktadir. Buna ilave olarak; calisanlarin yonetim
tarafindan ihanete ugradigini hissetmesi de, ¢alisanlarin ihmal veya sabotaj gibi daha

yikicr orglitsel davranislarda bulunabilmelerine sebep olmaktadir.
1.7.2.Orgiitsel Giiven-Is Tatmini Iliskisi

Iscan ve Saym (2010)’a gore kurumsal giiven, ¢alisanin is tatminini artirmaktadir.
Calisanin giivene dayali kurum i¢i iligkisi ve ¢alisanlarin giiven hissetmesi; ise yonelik
beklentilerine, yetkinlik ve becerilerine, is tatminine pozitif yonde etki eder. Calisanin
kurumuna, yoneticisine, ¢alisma arkadaslarina karsi giiven hissetmesi; isine yonelik
ilgisinin, bagliliginin ve moralinin yiiksek olmasini saglar. Is tatmini, ¢alisanin isine
ve deneyimlerine yonelik degerlendirme yapmasi neticesinde isine karsi pozitif
duygular igerisinde olmasidir. Giiven hisseden c¢alisan, bu pozitif duygulara daha
cabuk ve fazla sahip olacaktir. Karar verme yetkisi olan yoneticiye giivenen ¢aligan,
karar vermeye sanki kendisi de katiliyormuscasina tatmin hissetmekte ve iligskideki bu

karsilikl1 gliven is tatminini artirmaktadir.
1.7.3.Orgiitsel Giiven-Orgiitsel Adalet Iliskisi

Iscan ve Saym (2010) yilinda yaptiklar1 arastirmada, orgiitsel adaletin drgiitsel giiveni
artirdigin belirtmistirlerdir. Kurum galisanlarinin yoneticileri ile olan iligkileri, sosyal
miibadele iliskisi oldugu icin bu iliskinin temeli giivene dayanmaktadir. Orgiitsel
adalet, giivenin ana kaynaklarindan biridir. Calisanlarin kurumlarindaki uygulamalarin

tutarliligl ve adilligine yonelik algilari; onlarin kuruma bagliligini ve yoneticilerine
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giivenini etkilemektedir. Uygulama prosediirleri ve kazanimlarin adilligi yoneticiler
tarafindan calisanlarmn haklarina duyulan saygiy1 gosterir. Odiil veya cezanin miktarimni
belirleyen araglarin adilligi olan islemsel adalet ve elde edilen sonuglarin veya
odiillerin adilligi algis1 olan dagitimsal adalet (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010:201-
202) arasindaki iligki icerisinde giiven; etkilesimsel bir yapida olup, giiven seviyesi
islemsel adalete gore gelismektedir. Dagitimsal adalet giiven iliskisinde ise, gliven
kaynaklarin dagitimina yonelik kararlara verilen tepkileri belirleyerek etkilesimde
bulunmaktadir. Kurum yoneticilerinin uygulamalarinda adil olmalari; calisanlarin
kuruma bagliligini, yoneticilere giivenini dogurur ve sonug¢ olarak calisanlarin
performansi artacaktir. Iscan ve Sayin, is hayatinda galisan 190 kisinin orgiitsel adalet
ve is tatmini algilarinin giiven hissiyatina etkilerini incelemislerdir. Arastirmalar
sonucunda is tatmini, orgiitsel giiven ve adalet algilarinin ayn1 yénde ve oldukea giiclii
bir iligki icerisinde oldugu sonucuna ulasmislardir. Calisanlarin Orgiite giiven
hissiyatinin en ¢ok adalet algisi ile sonra da is tatmini ile arttigini ortaya ¢ikarmislardir.
Kurumlarda giiven odakl iligkilerin gelistirilmesi, ¢alisanlarin amirlerine ve biitiin
olarak kuruma giiven duymasi, kararlarin adilligine inanmalar1 ve yiiksek is tatmini
hissetmeleri ile ilgilidir. Kurum yéneticilerinin ortaya ¢ikan bu pozitif duygularin
sebeplerini ongdrmeleri ve bu duygular artiracak calisma kosullarini saglamalari

gerekmektedir.
1.7.4.0Orgiitsel Giiven-Is Birligi iliskisi

Mayer ve arkadaslarinin (1995) yilinda yaptiklar1 arastirmaya gore; giiven, siklikla
isbirlik¢i davranisa yol agabilse de esasinda giiven is birliginin gergeklesmesi igin
gerekli bir kosul degildir, ¢iinkii is birligi bir tarafi mutlaka riske atmaz. Bir ¢alisan is
birligi yapabilir ve hatta baska bir ¢alisana glivenmiyor olsa bile giiveniyormus gibi
davranabilir. Ancak, is birliginin nedeni agik bir sekilde odak calisanin ¢ikarlarina
zarar veren herhangi bir eylem i¢in diger bir ¢alisan1 cezalandirmasi beklenen giiclii
bir yoneticiden kaynaklanabilir. Odak ¢alisan, diger ¢alisanla is birligi yapabilir ve ona
giiveniyormus gibi goriinebilir; ancak eylemleri, algilanan risk eksikliginden
kaynaklaniyor olabilir. Kontrol mekanizmalar1 ve mevcut alternatiflerin eksikligi,
giiven yoklugunda bile bir tarafi is birligi yapmaya sevk edebilir. Gergekten
giivenilmeyen biriyle de 1s birligi yapilabilir. Eger gilivenilmeyen kisiyi aldatici

davraniglar1 nedeniyle cezalandiracak dis kontrol mekanizmalar1 mevcutsa ve sorun
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giivenen i¢in hassasiyet igermiyorsa ve bu kisi giivenen kisinin isteklerine uygun bir

sekilde davranirsa, boyle bir durumda giliven olmadan da is birligi miimkiindiir.

Rousseau ve arkadaslari (1998) yilinda yaptiklar1 calismada; islem maliyeti
ekonomistlerinin giiveni, islem yapan taraflar arasinda azalan firsat¢iligin bir nedeni
olarak gordiiklerini ve bu durumun da diisiik islem maliyetlerine neden oldugunu
belirtmistirlerdir. Giiven, uzun zamandir da basarili miizakerelerin ve c¢atisma
yonetimi ¢abalarinin 6nemli bir belirleyicisi olarak bulunmustur ve arasinda
uyusmazlik olan taraflarin anlasmazliklar1 ¢6zmeye ¢alisan arabuluculara verdigi
tepkiler tizerinde dogrudan etkisi vardir. Bu 6zel konuda pek ¢ok caligsma, giiveni bir
neden olarak ele almistir. Giiven, ayn1 zamanda Japon firmalarinda oldugu gibi, derin
bagimlilik ve kimlik olusumunun bir sonucu olabilmektedir. Kurumsal diizenlemelerin
bir sonucu olarak giiven, sosyolojik bir bakis agismin da bir ézelligidir. Ugiincii taraf
iligkilerinin giiveni etkiledigi bulunmustur; sdyle ki mevcut sosyal yapilar ile bir
kisinin itibar1 ii¢iincii bir tarafin kisinin giivenilirligi veya glivenilmezligine yonelik
anlattigi hikayelere dayali olarak sekillenmektedir. Ayrica giiven; karsi tarafin
yeterliligi, ilgisi, acikhigr ve gilivenilirligi gibi niteliklerinin bir sonucu olarak da

gorilmektedir.

Tiiziin’tin (2017) yilinda yayinladigi ¢aligmaya gore; giiven kurumlarda denetim
mekanizmalar1 ve kurum yapisi kaynakli olusan islem maliyetlerini diisiirmekte,
bilginin paylasimini ¢ogaltmakta, ¢ikarci davranislari minimize etmekte, kurum ici
boliinmelere engel olarak kararlar ile ilgili belirsizliklerin 6niine ge¢ip uyumu
saglamaktadir. Kurum i¢i calisma gruplar arasindaki giiven iklimi; kuruma baglilik
ve c¢alisanlar arasinda tutarlilik sagladigi gibi, yenilikgi fikirler ve yaratici diisiinmeyi
gelistirmektedir. Kurum c¢aligsanlart ve yoneticiler arasi giiven temelli iligkiler
calisanlarin kendilerine verilen sorumluluklara konsantrasyonlarina katki saglar ve
kurumsal gorevlere katilim azami diizeye ¢ikar. Giivenin olmadigr kurumlarda;
calisanlar arasinda isbirlik¢i davranisa meyil daha az olur. Kurumlarin yapisi,
uyguladiklar politikalar ve kurum kiiltiiriiniin ¢alisanlarin davranislari iizerinde etkisi
mevcuttur. Kurumun 6zellikleri, ¢alisanlarda giivenli davranisi tetikler veya engeller.
Aragtirmalar; risk alinan, seffaf iletisimin hakim oldugu, ¢alisanlara deger veren bir
kurum kiiltiirtinde ¢alisanlarin da gilivenli davranislar sergiledigini ortaya ¢ikarmstir.
Kurum ig¢i iletisimde agik olunmasi, denetim yetkisinin paylagilmasi ve galisanlara ilgi

gosterilmesi kurumlarda giiven ortamini tetiklemektedir.
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1.7.5.0rgiitsel Giiven-Performans, Verimlilik iliskisi

Halis ve arkadaslarinin (2007) yaptiklar1 arastirmaya gore; kurumun hedefleri
dogrultusunda biiyiiylip gelisebilmesi i¢in yeniliklere agik olmasi, pazarda rekabet
edebilmesi, ¢alisanlarin1 kuruma bagli kilarak etkin ve verimli bir sekilde faaliyetlerini
gerceklestirmesi gerekmektedir. Bunlar i¢in de; kurumun performansini ve
verimliligini devamli artirmasi, kurumun amaglart ve hedeflerine inanan kalifiye
calisanlarmin olmas1 gerekir. Orgiitsel giiven, kurumsal verimlilik ve bagliligin en
temel unsurudur. Bir kurumda ¢alisanlarin gérev ve sorumluluklar1 genisletilerek karar
alma siireglerinde yer almalar1 saglanirsa ve yoneticiler ile karsilikli etkin bir bilgi akisi
saglayan iletisim ortami gelistirilirse ¢alisanlarin kuruma giiven duygusu artabilir.
Bunun sonucunda da; ise yonelik motivasyonu, performansi ve morali yiiksek,
yeniliklere agik ¢alisanlar ile kurumsal ¢atigmalar ve stres diizeyi azalarak kurumun

verimliligi ve basaris1 devamli hale gelir.

Orgiitsel giiven algis1 yiiksek kurumlarda performans da etkilenmektedir. Kurumdaki
giiven atmosferi, ¢alisanlarin ise yonelik motivasyonlari, is performanslar1 ve sorun
¢ozme etkinliklerini de artirir. Gliven ortaminda ¢alisanlarin is tatmini artar ve isten

ayrilmalar azalir (Afsar, 2013).

Zaher ve arkadaslar1 (1998) yaptiklari arastirma ile, giivenin hem bireysel hem de
kurumsal diizeyde verim ile nasil iligkili oldugunu ve 6zellikle de bireysel diizeydeki
giivenin oOrgiitsel diizeyde verime ydnelik nasil bir sonuca ulastirdigin1 aciklamaya
calismislardir. Gergek bir miibadele iliskisinde, kendi organizasyonlari adina hareket
eden ¢alisanlarin firmalar aras1 miibadele tizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu
savunmuslardir. Ortak kurulus ile iligkiler kapsaminda kurumsal uygulamalarin ve
rutinlerin, Orgiitler aras1 ve kisiler arasi giliveni gelistiren istikrarli bir baglam

yarattigini belirtmistirler.
1.7.6.Orgiitsel Giiven-Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Iliskisi

Afsar (2013) yilinda yaptigi ¢alismada; orgiitsel vatandaslhik davranisi ve orgiitsel
giiven arasinda kuvvetli bir baglanti oldugunu belirtmistir. Orgiitsel vatandaslk
davranigi Organ (1990)’1n tanimina gore; isletmenin 6diil sistemince kabul gérmiis
isletmenin verimli ¢alismasmna katki saglayacak davranislardir. Bu davraniglar
calisanlarin gorev ve sorumluluklari arasinda olmayan ¢alisanlarin gergeklestirmemesi

durumunda bir yaptirnrma tabi tutulmadiklar1 gonillilik esasmma dayanan
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davranislardir (Kose vd., 2003). Orgiitsel vatandaslik davranis: sergilemek kisisel bir
tercihtir. Yonetimin ¢alisandan bu tiir davranislar sergilemesi yoniinde bir talebi
yoktur ve bu davranis i¢in ceza veya yaptirnm soz konusu degildir. Kurumlarin
calisanlarina deger vermesi, ihtiyaglarini 6nemsemesi, ¢alisanlarina saygi géstermesi,
ihtiya¢ olmast durumunda yardimda bulunmasi, ¢alisanlarin emeklerinin karsiligini
aliyor olmasi gibi faktorler orgiitsel gliven ortamini olugturmakta ve bunun neticesinde

de kurumda ¢alisanlarin orgilitsel vatandaslik davraniglarinin artmasi saglanmaktadir.
1.7.7.Orgiitsel Giiven-Calisan Yetkilendirme Iliskisi

Calisanlarin karar verme yetkisi artisi1 olan yetkilendirme, ¢alisanin gorevleri ile ilgili
motivasyonunu artirmaktadir. Calisanlar isleri ile ilgili yontemleri kendileri
belirlediklerinde yaraticilik potansiyellerini kullanmakta ve etkililikleri artmaktadir.
Yetkilendirme ile calisanlarin sahip oldugu motivasyonel potansiyel serbest kalarak
ortaya ¢ikmaktadir. Ozetle; yoneticilerin calisanlarina yetki ve sorumlulugu
devretmesi kuruma motivasyonu yiiksek, yenilik¢i ve yaratict c¢alisanlar
saglamaktadir. Calisanlar1 yetkilendirme ile calisanlar isin sahibi pozisyonuna
geemektedir. Yetkilendirmenin gergeklesmesi i¢in kurum yonetimi ve calisanlar
arasinda giiven ortaminin tam olarak gelismis olmasi, karsilikli bu durumun

kabullenilmesi ve ¢alisanlarin kuruma tam olarak bagli olmalar gerekir (Afsar, 2013).
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2.1S TATMINI

2.1.IS TATMINI TANIMI

Tatmin, Tirk Dil Kurumu tanimina gore “istenen bir seyin gerceklesmesini saglama,
goniil doygunluguna erme, doyum” anlamina gelmektedir (TDK, 2024). Locke’a gore
is tatmini, ¢alisanin isini basarmasina yonelik motivasyonundan kaynaklanan haz
verici duygusal durumdur (Locke, 1969:316). Is tatminsizligi ise, calisanin isine
yonelik hayal kirikligina ugratict veya deger diisiikliigline yol acan yasanmisgliklardan
kaynaklanan hos olmayan duygusal durumudur. Is tatmini ve tatminsizligi, kisinin
isinden ne istedigi ve kisinin neyi teklif veya gereklilik olarak algiladigi arasinda

algilanan iliskinin bir fonksiyonudur.

Saari ve Judge ise (2004) yilinda yayinladiklar1 ¢alismada, is tatmini i¢in Locke’nin
taniminda kapali1 olan etki veya duygunun mu yoksa bilissellik veya diisiinmenin mi
daha 6nemli oldugu konusuna egilmislerdir. Saari ve Judge; diisiindiigiimiiz zaman,
disiindiigiimiiz konu ile ilgili duygularimiz oldugunu; tersi durumda da yani
duygularimiz oldugu zaman da ne hissettigimize yonelik diistinmekte oldugumuzu
belirtmistirler. Saari ve Judge’ye gore bilissellik ve etki psikolojimizle ve hatta
biyolojimizle ayrilmaz bir sekilde iliskilidir. Isimizi ve kendimiz i¢in énemli olan bir
seyi degerlendirirken diistinmekte ve duygularimizi siirece dahil etmekte oldugumuza

deginmislerdir.

Aziri (2011)’e gore is tatmini; en basit haliyle insanlarin isleri ve islerinin diger yonleri
ile ilgili nasil hissettikleri, ne 6l¢iide islerini sevdikleri veya sevmedikleridir. Genel
olarak is tatmini davranigsal bir degisken olup is ile ilgili genel bir duygu veya isin
cesitli yonleri ile ilgili tutumlarin biitiinii olarak da ifade edilir. Aziri, is tatminini ayni
zamanda igin insanlarin maddi ve psikolojik ihtiyaglarini karsiladigi algis1 sonucunda
ortaya ¢ikan bir duygu olarak da tanimlamustir. Is tatmini, kurumlarm verimliligi ve
etkinligi s6z konusu oldugunda bunlara etki eden ana faktorlerden biridir. Calisanlara
oncelikle kendi istekleri, ihtiyaclari ve kisisel arzulari olan insanlar olarak
davranilmas: ve bu sekilde degerlendirilmeleri gerektigi konusunda israr eden yeni
yonetsel paradigma, modern isletmelerde ig tatmininin bu agidan ¢ok 6nemli oldugunu
vurgulamaktadir. Is tatminini analiz ederken yiiriitiilen mantik ise tatmin olmus bir
calisanin mutlu bir ¢alisan oldugu ve mutlu bir ¢alisanin basarili bir ¢alisan oldugu

yoniindedir.
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Spector (1997) yilinda yayinladigi makalesinde, is tatmini i¢in ii¢ énemli 6zellik
tanimlamistir: Birincisi, kurumlara insani degerler tarafindan rehberlik edilmesi
gerektigine yoneliktir. Bu tiir kuruluslarda, is¢ilere adil ve saygili davranilmasina
yonelik yonlendirmeler yapilir. Bu ortamlarda, is tatmininin Ol¢iilmesi c¢alisan
etkililiginin 1yi bir gostergesi olacaktir. Yiiksek diizeyde is tatmini, ¢alisanlarin iyi bir
duygusal ve zihinsel durumunun isareti olabilir. ikincisi, ¢alisanlarin is tatmin
diizeylerine bagli olarak calisan davraniglari, orgiitiin isleyisini ve faaliyetlerini
etkileyecektir. Buradan, is tatmininin c¢alisanlarin olumlu davramiglar ile
sonuclanacagi tersi durumda yani is tatminsizliginin ise ¢alisanlarin olumsuz
davranislar1 ile sonuclanacag sonucuna varilabilir. Ugiinciisii, is tatmini orgiitsel
faaliyetlerin bir gostergesi olarak hizmet edebilir. Is tatmininin dlgiilmesi ile farkli
orgiitsel birimlerde farkli is tatmin seviyeleri tanimlanabilir; boylelikle hangi
organizasyon biriminde performansi artiracak degisikliklerin yapilmasi gerektiginin

bilgisi edinilmis olur.

Ozpehlivan (2018)’e gore is tatmini kisinin isine yonelik olumlu algilarinim biitiiniidiir.
Calisanin isine yonelik olumlu davranislar1 da isinde tatmin yasadigini, olumsuz
davraniglari ise kisinin isine yonelik tatmininin diisiik veya hi¢ olmadiginin belirtisidir.
Isin tiim yonleri ¢alisanin isine ydnelik tatmin hissetmesinde etkilidir. Calisanin isine
yonelik olarak ytiksek tatmin hissetmesi; o ¢alisanin isini severek yaptigini, isine saygi

duydugunu ve isine yonelik olumlu duygulara sahip oldugunu gostermektedir.
2.2.iS TATMININI ETKILEYEN FAKTORLER

Bireyin calismasi ve bir is sahibi olmas1 hayatinda énemli bir etki yaratir. Is; kisinin
ekonomik, sosyal ve psikolojik ihtiyaclarinin karsilanmasini saglar. Caliganlar isleri
ile bir ekonomik deger elde eder; kazanclari ile kendilerinin ve ailelerinin ge¢imini
saglarlar. Bunun yaninda is; ¢alisanin sosyal statiisiinii belirleyerek ¢alisanda topluma
faydali olma hissi yaratmakta, yeni insanlar ile tanisarak sosyal iligkiler gelistirmesini
saglamaktadir. Isi sayesinde kisi; iiretken olmanin verdigi gurur, yeni ise baslamanin
heyecan1 ve basarili olma arzusu gibi duygular1 yasar. Calisanin isinden ne derece
tatmin oldugu; isinin kendisi i¢in ne anlama geldiginden ve is iligkileri esnasinda

yasadig1 olumlu ve olumsuz deneyimlerden etkilenir (Yildirim, 2007).

Ozpehlivan (2018)’a gore genel olarak is tatminini etkileyen pek ¢ok faktor olmakla

birlikte bu faktorler; bireysel faktorler ve orgiitsel faktorler olarak siralanabilir.
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Bireysel faktorler; ¢alisanlarin kisilik yapilari, duygulari, diisiinceleri, gereksinim ve
ihtiyaglar1, sosyal iliskileri, inan¢ ve degerleri ile ilgilidir. Orgiitsel faktorler ise
kurumun ¢alisanlarina sundugu fiziksel ve psikolojik kosullari, kurumun yonetim

sistemi, uyguladig1 politikalar, teknoloji ve is organizasyonu yapisini kapsar.
2.2.1.Bireysel Faktorler
2.2.1.1 Kisilik Ozellikleri, Deger Yargilari, Sosyo-Kiiltiirel Cevre

Is tatmini ve kisilik dzellikleri birbiri ile iliskilidir. Yap1 olarak sinirli ve gevresine
adapte olamayan kisiler, daha fazla is tatminsizligi hissetmektedirler. Bu kisiler,
calisma arkadaslar ile rahat iliski kuramamaktadir ve hayata bakis acilar1 olumsuzdur.
Genel bir inanisa gore de aile hayatlarinda mutsuz olan kisilerin mutlulugu is
ortamlarinda aradiklarina yoneliktir. Arastirmalar; bu genel inanis1 dogrulayamamustir
ve neden-sonug iliskisi belirsizdir. Is tatminsizliginin mi kisinin hayatia olumsuz etki
yapti81; yoksa hayattaki tatminsizliklerin mi is tatminine olumsuz etki yaptig1 sorusu

giindeme gelmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Isinde tatmin olan ¢alisanlarin is ortaminda daha kararli, esnek kisilik yapisina sahip,
ekonomik ve sosyal agidan daha {ist bir kimligi oldugu; is tatminsizligi yasayan
calisanlarin ise hedeflerinde tutarsiz, esnek olmayan kisilik yapisina sahip ve

zorluklarla miicadele etme yetisinden yoksun olduklari ortaya ¢ikmistir (Ergiil, 2015).

Calisanlarin deger yargilarinin, ¢alisanlarin is ortamindaki tavirlarina direkt etkisi
oldugu diistiniilmektedir. Calisanlar arasinda paylasilan degerler, sosyal iligkilerine de
yansimaktadir. Benzer degerleri benimseyen ¢alisanlarin birbirleri ile iliskiler
gelistirdigi gozlenmistir. Kurulan bu ortak iletisim, is iliskilerindeki belirsizlik ve
uyarim fazlaligi gibi negatif unsurlar1 yok eder. Calisanlarin yasadig: rol belirsizligi
ve catisma daha az oldugunda; calisanlarin is ortamindaki koordinasyonu, is tatmini
ve ise baglilig1 da artmaktadir. Kisinin i¢inde bilyiiyiip yetistigi ve yasamaya devam
ettigi sosyo-kiiltiirel ¢evrenin kisiye asiladigi degerler ve davramislar da calisma

hayatinda kisinin isine kars1 davranislarini etkilemektedir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Baz1 calisanlar; islerinde bagimsiz hareket etmeyi isterler, is yapma sekillerine
yoneticilerinin miidahale etmesini istemezler. Yapilan isin zorluk derecesi ve
miicadele gerektirmesi ¢alisanin daha ¢ok odaklanmasini saglamaktadir. Oz giiveni

yiiksek calisanlar, hedeflerine yonelik olarak sogukkanli bir sekilde ve sorumluluk
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alarak hareket ederek basari elde etmektedirler ve daha fazla is tatmini yasamaktadirlar

(Ergiil, 2015).
2.2.1.2.Tecriibe, Yas ve iste Calisma Siiresi

Is hayatia yeni baslayan, tecriibesi olmayan ¢alisanlarda ise yonelik gercekeilikten
uzak beklentiler olusabilmektedir. Bu ¢alisanlar, zamanla ¢alisma hayatinin gergekleri
ile yiizlesmektedirler. Gorevlerinde ylikselme olasiliginin olmadigin1 ve g¢alisma
arkadaslarinin gecimsizligini zamanla anlayabilmektedirler. Is hayatina yeni baslayan,
tecriibesiz ¢alisanlarin gergeklikten uzak beklentileri; hayal gli¢lerinin ({irlinii,
medyanin yaniltmasi veya ise giris miilakatinda verilen yanlis bilgiler neticesinde
olusmus olabilir. Gergeklikten uzak beklentiler, zamanla calisanin kisiliginde

degisime sebep olmaktadir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Zamanla tecriibe kazanan ve deneyimli hale gelen calisanlarin ise yonelik beklentileri
calisma hayati ile daha tutarli oldugu icin bekledikleri ve elde ettikleri sonuglar
ortiismekte ve is tatminleri yiiksek olmaktadir (Ergiil, 2015). Baz1 calisanlar ise;
tecriibeleri artsa bile beklentilerini degistirmedikleri i¢in is tatminsizligi yasamaya
devam ederler ve bu durum calisanlarin hayat tarz1 haline gelir. Calisanin yas1 arttikca,
deneyimi ve dolayisiyla kuruma uyumu da artar. Bu durum da is tatminini beraberinde
getirir. Calisanin zamanla isinde kazandigi tecriibe ve deneyim sayesinde g¢alisma
performansi artar ve bunun is tatminine olumlu etkisi olur. Sonug olarak, ¢alisanin yasi

arttik¢a hissettigi is tatmini de artar (Sevimli ve Iscan, 2005).
2.2.1.3.Cinsiyet, Medeni Durum, Egitim Diizeyi ve Zeka

Aragtirmalar neticesinde, cinsiyetin ise yonelik tutumlar etkiledigi ortaya ¢ikmuistir.
Elde edilen sonuglar, arastirmalar bazinda farkliliklar gostermektedir. Cinsiyet
bakimindan kadin erkek sayisinda denge olan gruplarda ¢alisanlarin tatmin seviyeleri,
bir cinsiyetin diger cinsiyete gore baskin oldugu homojen gruplara kiyasla daha
yiiksektir (Sevimli ve Iscan, 2005). Herhangi bir kariyer hedefi beklentisi olmayan
kadin calisanlarin ¢alisma hayatinda sosyal iligkilere ve ¢alisma ortamina daha fazla
Onem verdigi ortaya ¢ikmistir. Zor ¢alisma sartlarinda da kadinlarin erkeklere gore is
tatmin diizeyinin daha yiiksek oldugu gozlenmistir. Erkek calisanlarda ise kariyer
yapma, licretin yiiksekligi ve terfiye yonelik beklentilerin daha fazla olmasi1 nedeniyle

1s tatmini kadin ¢alisanlara gore farklidir (Ergiil, 2015).
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Medeni durum ile is tatmini arasindaki iliskiye bakildiginda, evli ¢alisanlarin is
tatminlerinin bekar calisanlara oranla daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Bunun
nedeni de, evli ¢alisanlarin bekar ¢alisanlara oranla sorumluluklarinin fazla olmasina
baglanmaktadir. Evli ve ¢alisan kadinlarin sorumluluklarinin fazla olmasindan dolay1
bekar ve calisan kadinlara oranla ticret, prim gibi parasal getirilere daha fazla egilim
gostermektedirler. Medeni durumun beraberinde getirdigi sorumluluklardan dolayz is
tatmini medeni durumdan etkilenmektedir (Ergiil, 2015). Tatmini etkileyen diger bir
faktor de galisanlarin egitim seviyesidir. Egitim seviyesi yliksek calisanlarin genel is
tatminlerinin, daha disiik egitim seviyesindeki calisanlara gore daha fazla oldugu

ortaya ¢ikmustir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Calisanlarin egitim dereceleri ve calistiklart isin geregi farklilik gosterdiginde,
calisanlarin is tatmini bu durumdan etkilenmektedir. Calisanin egitim diizeyinin
yaptig1 is i¢in fazla oldugunu diislinmesi, calisanin is tatminini olumsuz yonde
etkilemektedir. Egitim seviyesi yiiksek calisanlar, diigiik iicretle ¢alistiginda da, is
tatminleri diismektedir. Bu c¢alisanlar, hak etmedikleri konumda c¢alistiklarini
diisiindiiklerinde de kariyer hedeflerine ulasabilmek i¢in daha fazla caba

gostermektedirler (Ergiil, 2015).

Calisanlarin zeka seviyeleri ile is tatminleri iligkisi incelendiginde anlamli bir iligki
bulunamamigtir. Calisanlarin zekalarina uygun bir iste c¢alisiyor olmalart ise is
tatmininde 6nemli rol oynamaktadir. Pek ¢cok meslek grubu, belirli bir zeka diizeyi
gerektirmekte; bu diizeyin altinda veya {istiinde zekaya sahip ¢alisanlarin bu

mesleklerde tatmin hissetmedigi saptanmistir (Sevimli ve Iscan, 2005).
2.2.2.Orgiitsel Faktorler-Is ve Is Ortamima Bagl Faktorler

Calisanin isine yonelik tatmin hissetmesinde isin genel goriiniimii, ¢alisanin iginden
elde ettigi ekonomik ve sosyal getiri ile ¢alisma ortaminin sartlar1 etkilidir. Bu
etkenler; bireysel olmayip toplumsaldir, test edilebilir ve karsilastirilabilirdir. Is
tatmini birbiri ile anlamli ¢ok sayida davranisin birlesimidir. Is tatmini calisanin is ile
ve is ortamu ile iligkili birgok etkenin olusturdugu davranislarin bileskesidir (Sevimli
ve Iscan, 2005).

2.2.2.1. Isin Toplumdaki Algis, Isin Yapis1 ve Zorluk Derecesi

Ise yonelik toplumun diisiincesi ve algis1 c¢alisanin is tatminini dogrudan

etkilemektedir. Her kiiltiirel yapinin veya alt kiiltiiriin idealleri oldugu gibi ¢alisanlarin
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yapmay tercih etmedikleri ve yapmak istemeyecekleri isler de vardir. Isin ézelligi,
calisanin ise yonelik tatminini etkiler. Isin ilgi ¢ekici olmasi, kisiye yeni seyler
ogrenme firsati tanimasi ve sorumluluk gerektirmesi tatmin nedenlerindendir. Is,
calisan icin ne kadar ilgi ¢ekici ve yenilik¢i olursa; calisanda o derece tatmin yaratir.
Isin zorlugu is tatminine pozitif etki eder. Zor bir isin basarilmas1 durumunda, bu
basar1 ¢evre tarafindan fark edildiginde; calisan {ist diizeyde tatmin hissedecektir.
Ancak, fiziksel zorluk igeren islerde toplum tarafindan takdir kazanmak pek miimkiin
olmamakla birlikte; fiziksel zorluk barindiran islerde is tatmini de ortaya
cikmamaktadir. Calisan kendi 6zelliklerinin ve yetkinliklerinin iizerinde bir iste
calistyorsa; bu durum kiside psikolojik baski ve moral bozukluguna sebep olacaktir.

Bu durum neticesinde de is tatminsizligi olusacaktir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Isin yapisinin sira dis1 ve eglenceli olmasi, ¢alisanin ilgisi ve yetenekleri ile uyumlu
olmasi; ¢alisanda is tatminini tetikler. Bilgi ve beceri gerektiren igler, ¢alisanda daha
fazla is tatmini yaratir. Calisanlarin monoton, siirekli tekrarlar igeren ve iiretim
bandinda sadece tek bir {iriin pargasi ile ilgilenmeleri gibi durumlarin ¢alisanlarin
sagligi iizerinde olumsuz etkileri oldugu ve galisanlarin is tatminini olumsuz etkiledigi
ortaya ¢ikmis ve bunlar1 6nlemek i¢in yeni teknikler gelistirilmistir. Farklir calisma
programlari, calisma saatlerinde esneklik, isin yaraticilik gerektirmesi, ¢alisanlarin ara
ara rotasyonu ve is zenginlestirmesi gibi olanaklar is tatminini etkilemektedir.
Calisanlara fazla sorumluluk yiikleyen isler ise calisanlarda strese ve tiikenmislige
sebep olabilmektedir. Cesitliligi orta diizeyde olan isler, ¢alisanlar lizerinde tam bir is

tatmini saglamaktadir (Iscan ve Timuroglu, 2007; Iscan ve Sayn, 2010).

Calisanlarin islerinde yetkinliklerini ve becerilerini kullanabiliyor olmalari, tanimli bir
isi biitiiniiyle kendi yetkinlikleri ¢ercevesinde gerceklestiriyor olmalar1 ve islerinin
cevredeki kisiler tarafindan degerli ve onemli addedilmesi, ¢alisanin is tatminini

olumlu etkilemektedir (Ozpehlivan, 2018).

Calisanlar; uzun yillar ayni islerde ¢alisarak yaptiklari islerin detaylarini, inceliklerini,
olumlu ve olumsuz yonlerini gérmekte ve o isler ile ilgili uzmanlagsmaktadir. Ayni isi
devamli ayni1 dongii icerisinde uzun siire yapmak da calisanlarda is ile ilgili beceri
gelistirmenin disinda ise yonelik bezginlik ve isteksizlik de olusturmaktadir.
Isletmelerin uzmanlasmis personel talebi ile calisanlarm bu islere bakis1 arasinda
celiskiler olmaktadir. Teknolojik gelismeler ve uzmanlagma gerekliliginin beraberinde

getirdigi monotonluk, c¢alisanlarin is tatminini olumsuz etkilemektedir. Yeni
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teknolojiler ile hayat kolaylasip hizlanirken, calisanlarin yekinlikleri ve farkl

diisiinme yetilerinin kérelmesi de sz konusudur (Ozpehlivan, 2018).
2.2.2.2.Ucret, Terfi Imkan1 ve Statii

Is tatminini saglayan etkenlerden bir tanesi de iicrettir. Calisanin ise yonelik tavrini,
aldig1 ticretin miktari, licretin olmasi gereken miktarina gére normalligi ve ¢alisanin
ihtiyaglarim1 karsilama diizeyi belirler. Calisan, kurumun uyguladig: iicret ve terfi
politikalarinin adil olmasini ve beklentilerini karsilamasini ister. Calisanin {icreti; isin
sorumluluklarina, kisinin yetkinliklerine ve toplumdaki ekonomik yapiya gore
hakkaniyetli oldugunda galisanin isine yonelik tavirlar1 pozitif olacaktir. Ucretin
yiiksekligi, is tatminini de o oranda artirmaktadir. Calisanin maddi anlamda
doyumsuzlugu ise ¢alisma performansini diisiirmekte, istifaya sebep olmakta, ise
devamsizlig1 artirarak ise yonelik genel tatminsizlik seviyesini de yiikseltmektedir

(Sevimli ve Iscan, 2005).

Calisanin alacag ticret adil olarak hesaplanmalidir. Calisanin aldig: licretin ¢alisanin
yaptig1 isin niteligi ve miktar1 ile uyumlu olmasi kadar ¢alisanin verimliligi ile de
uyumlu olmasi gerekir. Ucretin ¢alisanin ihtiyaclarini karsilamasi igin yeterli olup
olmadig1 ve alinan iicret ile yapilan isin orantili olup olmadigi ¢alisanin is tatminini
etkilemektedir. Ucretin ¢alisanlarda is tatminini saglamasi ve calisanlarin
performansini artirmasi i¢in ¢alisanin beklentisine, isteki verimliligine ve piyasadaki
licret sistemine gore hakkaniyetli olarak belirlenmesi gerekir (Bozkurt ve Bozkurt,
2008). Calisma hayatinda kisi, isi ile ilgili beklentiler icerisindedir. Calisanlar; bu
beklentilerini karsilayacak hakkaniyetli, esit bir maas ve ddiillendirme sistemi talep
ederler. Calisan aldig1 maasin kendi yetkinlikleri, deneyimleri, gorevin gereklilikleri
ve ayni zamanda ¢alisma hayatindaki ticret standartlar1 ile uyumlu olduguna inanirsa
ise yonelik tatmin hissedebilir. Ancak; sadece iicret, her ¢alisan1 motive eden esas
etken degildir. Calisanlar; 1s ortamlariin fiziksel sartlarinin uygun olmasini, ¢alisma
arkadaslari ile olan olumlu iligkilerini ve mesai saatlerinin uygunlugu gibi faktorleri
aldiklar iicrete kiyasla tercih edebilirler. Alinan iicretin is tatmin diizeyi ile iliskisinde
alinan {icretin miktarindan ziyade {icretin ¢alisanin gorevleri nezdinde hakkaniyetli
olup olmadigina inanmasi ile iliskilidir (Yildirim, 2007). Calisan {icretini hem aymi
kurumdaki diger calisanlar ile hem de farkli kurumlarda benzer gorevlerde olan

calisanlar ile kiyaslamaktadir. Ucretin yeterli olmasi yaninda adilligi de calisan igin
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onem arz etmektedir. Ucret adaletinin olmadig1 kurumda calisan isine yonelik olarak

tatminsizlik hisseder (Iscan ve Timuroglu, 2007; Iscan ve Saym, 2010).

Ucret politikasinda kurumun ekonomik sartlarini zorlamadan calisanlarda is tatminini
ve motivasyonu artirmak, kurumda verimliligi ve kaliteli ¢iktilar elde edilmesini
saglamak hedeflenmelidir. Ucret politikasinin en temel amaci, kurumdaki her
kademedeki calisan i¢in tatmin yaratacak bir {icret yapisini olusturmaktir. Boylece
yetkinlikleri fazla ¢alisanlarin kurumda kalmasi saglanacak ve bu durum c¢alisanlarin

motivasyonlarmi olumlu etkileyecektir (Karacabey ve Urii Sani, 2019).

Terfi imkanlarinin da is tatmini iizerinde etkisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Personel
terfilerinin hakkaniyetli olmasi ve bir esasa dayandirilmasi galisanlar nezdinde
onemlidir. Calisanlar, yerine getirdikleri gorevler neticesinde takdir edilmeyi
beklerler. Meslek diizeyi ve is tatmini arasinda da anlamli bir iliski bulunmakta,
toplumda daha yiiksek diizey mesleklerde calisanlarda daha fazla is tatmini hissiyati
olusmaktadir. Yapilan arastirmalarda, yoOnetici tinvanina sahip ve yiiksek statiideki
calisanlarin diisiik statiilerde ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek is tatmini hissettikleri

ortaya ¢ikmustir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Calisanlar, islerinde basarili olmak ve bir iist goreve atanarak terfi etmek isterler. Terfi
ile hem galisanin ticreti artmakta hem de kisinin toplumdaki sosyal statiisii ve konumu
bundan olumlu yonde etkilenmektedir. Calisanlar, basarili olduklarinda terfi
beklentisinde olurlar. Kurumlarda, kariyer basamaklarinin belli olmasi ve hakkaniyetli
bir terfi sistemi bulunmasi galisanlar nezdinde olumlu bir ¢alisma ortami saglar. Terfi
ile calisan daha fazla calismaya yonelir ve isine baglilhig: artar. Ise yeni baslayan
calisgan is ortaminda terfi imk&ni bulunmadigini ve {icretinin artmayacagina
inandiginda, cabasmin gereksiz oldugunu diislinerek isine yonelik olumsuz tavir

takinabilmekte ve is tatminsizligi yasayabilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Calisanin bulundugu gorevinden daha ¢ok sorumluluk almasini gerektiren, daha
yiiksek maasl ve ayricalikli, yetkilerinin genisletildigi, daha az gbzetimin oldugu daha
iist bir goreve atanmasi olan terfi durumunda ¢alisanin tatmin ve motivasyonunda artis
olacaktir. Terfide onemli olan hakkaniyetli bir terfi politikas1 uygulanmasidir. Terfiler,
calisanlara yiiksek sosyal statii ve gelisim firsatlar1 sunmaktadir. Calisanlarin terfi
kararlarindaki hakkaniyetlilik algis1 is tatminlerini artirmaktadir. Terfi, calisanlar igin

ihtiyag olmakla birlikte kurumlarin calisanlarinin yetkinliklerinden daha etkin
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faydalanmalarina da katki saglamaktadir. Terfiler, ¢alisanlarin gegmis davranislarinin
karsihig1 olarak ve ¢alisanlara 6diil olarak da sunulabilir (iscan ve Timuroglu, 2007;

Iscan ve Saym, 2010).

2.2.2.3.0diillendirme, Sosyal Imkanlar, Calisma Kosullar1, Orgiitsel iklim ve Beseri
Miskiler

Kurum igerisinde diger bir tatmin araci islevsel bir ddiillendirme sisteminin varligidir.
Calisanlarin en temel 6diilii maaslaridir. Bunun yaninda; i¢sel-digsal ddiiller, maddi-
maddi olmayan ddiiller ve performans-iiyelik bazl1 édiiller de mevcuttur. igsel ddiil,
calisanin isini yaparken hissettigi kisisel tatmindir. Calisanin isiyle is yerinin bir
calisan1 olarak gurur duymasi i¢sel 6diil 6rneklerindendir. Digsal ddiiller, yonetimden
kaynaklanan ¢alisana saglanan maas, terfi ve yan haklar1 igerir. Maddi 6diiller alinan
maas, ikramiye, prim, {icretli yillik izinlerinden olusur. Maddi olmayan odiiller ise
calisanin finansal durumunu direk iyilestirmeyen ancak calisan nezdinde isin
¢ekiciligini artiran odiillerdir. Nezih bir ¢alisma ortami, etkili bir iinvan, uzaktan
caligabilme vs. 6rnekleridir. Performans bazli 6diiller; yetkinliklere yonelik 6demeler,
tesvik sistemleri, adet bas1 deme planlar1 ve ikramiyelerdir. Uyelik bazli ddiiller ise
calisanlarin yeterlilik belgeleri, is yerinde ylikselmesine katki saglayacak ileri diizey
egitimler almasi, yiiksek lisans yapmasi gibi durumlarda s6z konusu olur. Bu 6diil ilgili

kisiye 6zgii olarak verilir (Karacabey ve Urii San1, 2019).

Calisanlarin elde edece8i promosyonlar da calisanlara kisisel gelisimleri, daha ¢ok
sorumluluk alma ve makaminin artmasi gibi katkilar saglar. Calisanin 6diil dagitiminin

hakkaniyetli yapildigina yonelik inanci da is tatminini artirabilir (Y1ildirim, 2007).

Calisanlara yonelik hakkaniyetli bir 6diillendirme sistemi, i tatminini pozitif yonde
etkilemektedir. Kurumun gergekei basar1 degerlendirme sistemi neticesinde basarili
olan c¢alisanlar 6diilii hak ettiklerinde is tatminleri artacaktir. Basar1 degerlendirme
sisteminde sorun olmasi durumunda basarili ¢alisanlarin is tatmini bu durumdan
olumsuz etkilenecektir. Is tatmini, isin 6zelligi ile ¢alisanin isten elde edecegi maddi-
manevi getirilerin uyumu neticesinde artmaktadir. Calisanlarin yiliksek is tatmini
hissetmeleri uygun 6diil sistemleri ile miimkiin olabilmektedir (Sevimli ve Iscan,

2005).

Calisma ortaminin fiziksel imkanlari, is taminini saglayan diger bir etkendir. Isin

calisana yonelik tehlike ihtiva etmesi ve calisma ortaminin sartlari is tatminini
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etkilemektedir. Caligsma ortaminin fiziksel sartlart hem ¢aligsanin rahatligi hem de igini
etkin bir sekilde yapmasi agisindan dnemlidir. Aragtirmalar, ¢alisanlarin tehlikesiz ve
konforlu ¢alisma ortamlarini tercih ettiklerini ortaya ¢ikarmustir (Sevimli ve Iscan,

2005).

Is hayatinda kurumlar, calisanlarinin saghgini ve giivenligini koruyacak ¢alisma
ortamlarini ¢alisanlarina sunmak zorundadirlar. Bu zorunluluktan kaynakli olarak
calisma ortamlar1 iyilesmeye baslamis ve bu yonde ¢alismalar yapilmistir (Iscan ve
Timuroglu, 2007; Iscan ve Saym, 2010). Is saghg ve giivenligi calismalar;
calisanlarin c¢alistiklari kurumda isin sebep olabilecegi hastaliklardan, kaza
tehdidinden ve tehlikelerden korunmasini amaclayan ¢alismalardir. Calisanlarin ruh
ve beden sagliklarini is ortamindaki olumsuzluklardan korumak, olasi is kazalar1 ve
meslek hastaliklarina yonelik Onlemler alarak calisanlarin huzurlu ve gilivenli
ortamlarda ¢aligsmalarini saglamak is saglig1 ve glivenliginin amacidir. Bunun yaninda,
kurumun {iiretim ve yonetim anlaminda gilivenliginin saglanmasi da Onemlidir

(Karacabey ve Urii Sani, 2019).

Calisanlarin sagliginin ve glivenliginin korunmasi onlarin maruz kalabilecekleri ¢cevre
kirliligi, yliksek giiriiltii, korunma tedbiri alinmamis makineler ve radyasyon gibi
tehlikelerden onlar1 koruyan ¢alisma ortamlari ile miimkiindiir. Calisanlar uygun 1si,
151k ve havalandirma sistemlerinin oldugu, ytliksek giiriiltiiniin olmadigi, rahat, temiz,
modern ekipmanlarin kullanildig1 ve evlerine yakin isletmeleri tercih etmektedirler

(Iscan ve Timuroglu, 2007; Iscan ve Sayn, 2010).

Calisanlarin ¢alisma ortaminin fiziksel ozellikleri ve gorsel detaylari ¢alisanlarin
performanslarin1 da etkilemektedir. Uygun ¢alisma ortaminda performansi artan
calisan isine daha kolay adapte olup isi ile biitiinlesmektedir. Isi ile biitiinlesip uyum
saglayan c¢alisan igine daha olumlu bakacak ve is tatmini hissedecektir. Bu nedenle
calisma ortamlarinin ¢alisanlarin is performansini ve ise yonelik istegini artiracak
yonde diizenlenmesi hem igletmeler hem de ¢alisanlar agisindan dogru sonuglar almay1

saglayacaktir (Ozpehlivan, 2018).

Saari ve Judge (2004) yilinda yaptiklari ¢alismada ¢alisan davraniglarinin nedenleri ve
calisanlarin is tatminini 6ncelikli olarak ele almislardir. Genel olarak, insan kaynaklari
uzmanlar1 ¢alisan davranislarinin bir nedeni olarak ¢alisma ortaminin 6nemine vurgu

yapmislardir. Caligma ortami, kurumsal programlar ve yonetim uygulamalar araciligt
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ile insan kaynaklar1 alanmnin etkileyebilecegi bir alandir. Is ortami, calisanlarn is
tatmini ve kurumun sagladigi etki agisindan 6nemlidir. Bazi aragtirmacilarin yaygin
gorislerinin aksine, is tatmini lizerinde en kayda deger etkiyi i¢sel is 6zellikleri olarak

ifade edilen isin kendi dogas1 saglamaktadir.

Gelismekte olan bir ¢aligma alani is ve yasam tatmini arasindaki etkilesimdir. Judge
ve Watanabe (1994), is tatmini ve yasam tatmini arasindaki iliskinin ti¢ boyutu

oldugunu belirtmistirler:
1)Yayilma: Is tecriibesinin is dis1 hayata yayilmasi ve tesirini ifade eder.

2)Béliinme: Is ve yasam deneyimlerinin birbirinden ayrilmasi ve birbirleri ile ¢ok az

ilgisinin olmasin1 ifade eder.

3)Telafi: Bir kisinin isindeki tatminsizligi is disindaki yasaminda tatmin ve mutlulugu

arayarak telafi etmeye ¢alismasini ifade eder.

Kurumdaki iletisim ortami sayesinde, calisanlar hem islerinin nasil yapilmasi
gerektigini hem de yoneticilerinin ve c¢alisma arkadaslarinin kendileri ile ilgili
diisiincelerini 6grenirler. iletisim ortami ¢alisanlarin belirsizliklerle bas edebilmesini
saglar. Iletisim sayesinde; bilginin iletimi yonetimsel agidan ve calisanlarin olumlu
davraniglar edinmesi agisindan 6nemlidir. Calisanlarin birbirleri ile iletisimi onlarin
islerinde tatmin olmalarini saglar. Iletisimin olmamas1 veya yetersiz olmasi ise
kurumlarda belirsizliklere sebep olmakta, bu durum neticesinde de ¢alisanlarda stres,
ise yonelik tatminsizlik, kuruma giivensizlik, diisiik orgiitsel baglilik ve verimlilik, ise

devamsizlik ve isten ayrilmalarda artis gézlenmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Orgiit iklimi; kurumun yapisi, uyguladigi politika ve kurumdaki liderlik yapisi ile
sekillenmektedir. Orgiit ikliminin tanimlanmas1 ve calisanlar tarafindan algilanmasi
ile orgiit iklimi galisanlarn is tatmin diizeyine etki etmektedir. Orgiit ikliminin
uygunsuzlugu, calisanlarda is tatminsizligine neden olmakta ve bunun sonucunda
calisanlarda isi birakma, ise gelmeme, bedensel ve ruhsal saghgi kaybetme,

sikayetlerin artmasi, verimin ve motivasyonun diismesi goriilebilmektedir (Efil, 2002).

Kurumun yapis;; kurumun isleyisi yoniinden kurum calisanlarinin i tatminini
etkilemektedir. Kurumlar benzer veya farkli orgiit yapilarina sahiptirler. Kurumun
yapisi, yonetim anlayist ve idare durumunu olusturan temel enstriimanlardir.
Calisanlar1 dogrudan ilgilendiren bu durum, calisanlarda is tatmin seviyesini biiyiik

o6l¢iide etkilemektedir. Bir kurumun yapisi, kural ve prosediir gibi yazili kaynaklar ile
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belirlenebildigi gibi kurum kiiltiiriiniin alisilageldik davraniglart tarafindan da
sekillenebilmektedir. Kurumsal yapi; glinimiizde teknolojik, sosyal, ekonomik ve
yonetimsel gelismelerden oldukga fazla etkilenmektedir. Bunun sonucunda, kurum
yapisi karmasiklagsmakta ve bazi degisimler ortaya ¢ikmaktadir. Kurum ¢alisanlari, bu
degisimler sonucunda islerine yabancilagmakta ve ¢alisanlarin ise yonelik tatminleri
azalmaktadir. Ise yonelik istegi azalan calisanlar, tatminsizlik hissetmekte ve isten

ayrilma egilimi gostermektedirler (Ozpehlivan, 2018).

Kurum igerisinde ast-iist iliskileri de calisanlarin is tatmininde etkili olmaktadir.
Yoneticileri ile yiiksek 6zellikli iligki igerisinde olan ¢aligsanlar; daha ¢ok sorumluluk
gerektiren gorevlerde yer almakta, daha cok bilgi ve kaynaga sahip olmaktadirlar.
Kurulan iyi iletisimin sonucu olarak kurumun bu calisanlara giiveni olumlu
etkilenmekte ve bu calisanlar da islerine yonelik daha fazla is tatmini hissetmektedir

(Ozpehlivan, 2018).

Yonetici, ¢alisanlarin islerinden tatmin olmalari i¢in 6nemli bir etkendir. Arastirmalar
neticesinde, 6nemli bir tatmin kaynagi olan ticretin diistikliigii durumunda bile yonetici
ve yonetim anlayisinin iyi olmasinin ¢alisanlarda is tatmini artisina sebep olabildigi
ortaya ¢ikmistir. Bu durum, yonetim anlayisi ve yoneticinin ¢aligsanlarin i tatmininde
onemli etkisini gostermektedir. Calisanlarin yonetime dahil edilerek, c¢alisanlarin
islerinden keyif almalarinin saglanmasi ve verimliliklerinin artmasi giiniimiiz yonetim

tarzlarinin geregi olmustur (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Kurumlarin yonetim tarzi1 da ¢alisanlarin is tatminini 6nemli 6l¢iide etkilemektedir.
Kurum yo6netiminin calisanlara yonelik davranis ve tutumlari, kurum kurallarinin
uygulanma sekli ve calisma ortaminin fiziksel sartlar1 ¢alisanlarin islerine yonelik
tatminini etkiler. Caligan, yonetim mekanizmasina dahil edildiginde kendisinin
onemsendigini hissetmekte; kurumdaki gelecegine yonelik az da olsa fikir sahibi
olmaktadir. Bu durum, ¢alisanin is tatminine olumlu yansimaktadir. Kurum kararlarina
katilan ¢alisan; gorevine, is arkadaslarina ve yoneticilerine pozitif duygular besleyecek
ve hissettigi is tatmini artacaktir. Kararlara katilim, ¢alisanlarda kararlarin yoneticiler
tarafindan alinip alt kademeye empoze edildigine yonelik alginin degistirilmesinde
etkilidir. Bu yaklasim, ¢alisanlarda is tatminini artirmaktadir. Kurumun karar verme
mekanizmalarina katkis1 olan ve yonetsel diizeydeki kararlara katilim olanagi bulan
calisanlarin diger c¢alisanlara kiyasla daha yiiksek is tatmini hissettikleri ve

performanslarmin yiikseldigi ortaya ¢cikmustir (Ozpehlivan, 2018).
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Calisanin kurumda takdir edilmesi de ¢alisanda is tatmini saglayan faktorlerden biridir.
Calisanin aldig1 maas, ddiiller ve maddi kazanglar disinda yaptigi ise yonelik ovgiiler
almasi, degerli ¢alismalar yaptiginin vurgulanmasi olan takdir edilmenin is tatminini
olumlu yonde etkiledigi yapilan arastirmalar neticesinde ortaya ¢ikmistir. Yaptigi ise
karsilik takdir edilen calisan; isine yonelik olarak daha fazla tatmin hissetmektedir

(Ozpehlivan, 2018).

Calisanlarin gosterdigi performansin geregine gore takdiri ve odiillendirilmesi,
calisanlarin islerine yonelik gurur duymasina ve Kkariyerlerinde ilerleme firsati

sunulmasi da is tatminlerine olumlu yonde etki etmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Sanayilesme ile birlikte kiigiik igyerlerinin yerini biiyiik isletmeler ve kurumlar almaya
baslamis, bu durum da pek c¢ok farkli o6zellikteki galisanlarin ayni kurumlarda
bulusarak c¢aligmasini saglamistir. Farkli 6zelliklere sahip insanlarin ayni ortamda
calismalar1 yonetim biliminde “Beseri iliskiler” ad1 verilen yeni bir ¢alisma sahasini
olusturmustur. Bu alan, kurumlarda hem isletmenin hem de ¢alisanlarin verimliligini
ve etkinligini artirmak icin calisanlarin ne sekilde yonetilmesi ve calisanlarla nasil
iliski kurulmasi gerektigine yonelik konular igerir (Iscan ve Timuroglu, 2007; Iscan

ve Sayn, 2010).

Insanlar, iyi bir yasam alan1 olusturmak igin ¢evresindeki insanlar ile is birlikleri
gelistirerek gliclerini birlestirirler. Bu vesileyle, ulasmak istedikleri hedeflere daha
kolay ulagsma sansini elde ederler. Kurumlarda, bi¢imsel ve bi¢imsel olmayan gruplar
mevcuttur. Calisanin basarili bir grupta yer almasi ve hayat felsefesi kendisininkine
yakin insanlar ile calisiyor olmasi, ¢alisanin is tatminini artirici etki saglamaktadir.
Takim ¢alismasinin oldugu is ortamlarinda, ¢alisanlar arasindaki sosyal iliskiler daha
da 6nem kazanmaktadir. Calisanlarin kaynasmasi ekiplerin basarisi i¢in dnemlidir.
Yoneticilerin, ¢alisanlar arasinda sosyal iliskilerin gii¢lendirilmeye yonelik gabalari
calisanlarin hem psikososyal ihtiyaglarini karsilayacak hem de is tatmini ve

performanslarini artirmaya katki saglayacaktir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Calisanin kisilik 6zellikleri ve i¢inde bulundugu grubun yapisi ¢alisanin is tatminini
etkilemektedir. Calisanlarin dost canlist ve birbirini destekler davranis gosterdigi bir
grupta sinerji olusmaktadir. Caligma ortamindaki olumlu sinerji calisanlarin is

tatminini orta diizeyde etkilemektedir. Calisanlar boyle bir gruba dahil olduklar1 i¢in
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islerine yonelik mutlu hissetmektedirler. Gruplar, ¢alisanlarin ¢aligma hayatlarini

olumlu veya olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Ergil, 2015).

Bir kurumda; ¢alisan kisiler arasinda pozitif iliskiler mevcutsa, bilingli bir is bolimii
ortami1 ve sosyal biitiinliik saglanirsa bu kurumda tiretimde ve verimlilikte artiglar olur.
Calisanlar arasinda duygusal ve diisiinsel birlesme, kurumun gelenek ve kurallarina
baghlik; dolayisiyla calisanlarda ise yonelik tatmin ve mutluluk hissi olusur. Ise
yonelik tatmin, ¢alisma ortamindaki pozitif beseri iliskiler ile gelisir. Calisanin
kurumundaki bir alt ¢alisma grubuna aidiyet hissetmesinin yaratacagi tatmin is

tatminine de katki saglar (Iscan ve Timuroglu, 2007; iscan ve Sayin, 2010).

Islerinden tatmin igin terfinin, denetimin ve isin énemli oldugunu diisiinen diisiik is
tatmini saglayan calisma ortamlarinda calisanlar; hayatlarinin diger alanlarinda da
tatminsizlik hissederler. Calisanlarin diisiik is tatmini saglayan is ortamlarinda
calismalari durumunda isin Onemini inkar etmeleri en saglikli verecekleri kargilik

olabilmektedir (Sevimli ve Iscan, 2005).
2.2.2.4.1s Zenginlestirme

Is zenginlestirme, calisanin is tatminini artirmak icin kullanilan ydntemlerden bir
digeridir. Hackman ve Oldham’in (1976) yilinda gelistirdikleri is 6zellikleri modeli
birgok is zenginlestirme g¢abasinin temelini olusturmustur. Hackman ve Oldman
gelistirdikleri ve test ettikleri modelde is Ozellikleri ve bireylerin ise yonelik
davraniglar1 arasindaki iliskileri sistematize etmeye, diizeltmeye ve genisletmeye
calismiglardir. En temel is 6zellikleri modelini asagida Sekil 2°de sunmaktadirlar.
Sunulan bes temel is boyutu (yetenek ¢esitliligi, gorev kimligi, gérev anlamliligi,
ozerklik, geri bildirim) ii¢ psikolojik duruma (isin anlamliligin1 deneyimleme, isin
ciktilar ile ilgili sorumluluk deneyimleme, is aktivitelerinin ger¢ek sonuglar: hakkinda
bilgi) sebebiyet vermekte bu durum da birgok faydali kisisel ve is sonucuna
ulastirmaktadir. Is boyutlar1 ve psikolojik durumlar; psikolojik durumlar ve elde edilen
sonuglar arasindaki baglantilar, bireysel gelisme ihtiyact giicli tarafindan yonetilir.
Gelisme ihtiyaci giicii yiiksek olan kisilerde, temel is 6zellikleri ile onlara karsilik
gelen psikolojik durumlar arasindaki iliski, gelisme ihtiyaci giicii diigiik olanlara gore
daha kuvvetlidir. Gelisme ihtiyaci giicii yiiksek bireyler, psikolojik durumlara daha

olumlu karsilik verirler ve is zenginlestirilmesine daha olumlu yaklagirlar.
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Temel i; Kritik Kigisel ve i;‘
Boyutlar: Psikolojik Sonuclar
Durum
|
Becen Cesitliligi Isin Igsel is
anlamlilig: motivasyonu
Garev Kimlhig deneyimlenir artar
Garev Onemi 15 performans:
> kalitesi artar
Otonomi » _T';;m sonuglarna
Iiskin sorumluluk 15 doyumu artar
deneyimlenir
Genbildirim ® |5 faaliyetlerine iliskin 15 giich devir oram
giincel sonuglar ve devamsizliklar
hakkmda bilgilendirme azalir
saglanir

Calhganm gelisme
thtiyact giiglenir

Sekil 2: is Motivasyonunun Meslek Karakteristik Modeli (Dienemann, 1998; Altun 2008)

Is 6zellikleri ve is tatmini iliskisine y&nelik pek cok arastirma yapilmistir. Loher ve
arkadaslarinin  (1985) yilindaki calismasinin amaci meta-analiz prosediirlerini
kullanarak, is o6zellikleri ve is tatmini arasindaki gercek iliskiyi istatistiksel olarak
belirlemektir. Sekil 3’de goriildiigi tizere bu iliskideki olasi moderator olan gelisme
ithtiyact giiclinlin rolii aragtirllmistir. Sonuclar gostermistir ki, is 6zellikleri ve is
tatmini arasinda orta diizey bir iliski mevcuttur. Bu iliskinin gelisme ihtiyaci giicii
yiiksek olan ¢alisanlarda daha kuvvetli oldugu ortaya ¢ikmistir. Gelisme ihtiyaci giicii
diisiik olan ¢alisanlarda is tatminini saglamak i¢in ortam o6zellikleri daha fazla 6nem

arz etmektedir.
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Yiiksek Gelisme

ihti)‘an Gilicii \
Isin Karmasikhg
]?urumszl
Du siik Gelisme Ozellikler
Thtivacy Giicii

Sekil 3: Isin Karmasikligi, Gelisme Thtiyaci Giicii ve Is Tatmini Arasinda liski Modeli (Loher
vd., 1985; Arslan, 2024)

Is Tatmini

Birgok teorisyen ve aragtirmaci, ¢alisan performansini ve ig tatminini artirmanin bir
yolunun ¢alisanin isini zenginlestirmek oldugunu belirtmistirler. Is zenginlestirme;
calisanlara islerinde bireysel basari, taninma ve gelisim i¢in daha fazla firsat tanima
yoluyla hem calisan performansmi hem de is tatminini artirmayr amaclar. Is
zenginlestirme isleri daha miicadeleci, motive edici ve calisanlar1 tatmin edici hale
getirmek niyetiyle isleri yeniden yapilandirmak i¢in tasarlanmis Orgiitsel bir siirec

olarak goriilebilir (Loher vd., 1985).

Is zenginlestirmeye yonelik mevcut vurgu, giiniimiiz ¢alisanlarinin gegmisteki
calisanlara kiyasla islerinden daha yiiksek beklentide olmalari, daha yetenekli
olmalari, ¢calisma ortamlarina yonelik kisisel sorumluluk konusunda daha biiyiik arzu
hissetmelerinden kaynaklanmaktadir. isin ozellikleri ve calisanlarin ihtiyaglarim
eslestirmek icin is zenginlestirme cabalari; is Ozellikleri ve bireysel ozelliklerin
etkilesiminin, orgiitsel olarak arzu edilen sonuglarla nasil iligkili oldugunu agiklayan

teorilere uygulanmaktadir (Loher vd., 1985).
2.3.IS TATMINI VE MOTIVASYON TEORILERI

1930 yilindan sonra, ig ortaminda ¢alisanlarin kiymeti daha ¢ok anlasilmaya baglanmis
olup is tatmini ve calisan motivasyonu gibi kavramlar gelismistir. Is tatmini ve
motivasyon arasinda yakin bir iligski oldugu ve motivasyonun is tatmini yarattigi ortaya
cikmistir. Calisanlarin motivasyonu ve tatmini aynit zamanda is performansini ve

verimliligi de etkiledigi icin pek cok arastirmacinin ilgisini ¢ekmis ve bu alanda
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teoriler gelistirilmistir (Demirdag, 2015). Bu ¢alisma kapsaminda, is tatmini ile ilgili

motivasyon teorilerine deginilecektir.

Calisanlarin motivasyonuna yonelik kapsam ve siire¢ teorileri gelistirilmistir. Kapsam
teorileri, ¢alisanin belirli sekilde davranmasina sebep olan ve bireyleri ¢alismaya
yonelten faktorleri anlamaya yoneliktir. Yoneticinin bu faktorleri anlayarak ¢alisanina
davranig seklini buna gore uyarlamasit durumunda ¢alisanlarini daha iyi yonetmesi
miimkiin olur. Kapsam teorileri Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, Herzberg’in
Cift Faktor Teorisi, Alderfer’in ERG Teorisi, McClelland’in Basarma Ihtiyaci Teorisi
olmak iizere dorde ayrilir. Siireg teorileri ise ¢alisanlarin hangi amaglara yonelik ve ne
sekilde motive edilebilecekleri ile ilgilidir. Siire¢ teorileri de Victor Vroom’un
Bekleyis Teorisi, Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi, Adams’in Esitlik Teorisi,
Edwin Locke’un Amag¢ Teorisi ve Skinner’in Pekistirme Teorisi (Davranis

Sartlandirmasi) olmak tizere 5 tanedir (Kogel, 2015).
2.3.1.Kapsam Teorileri
2.3.1.1.Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi

Bu teorinin iki varsayimi bulunmaktadir. Birincisi, kisinin her davranisini belli bir
thtiyacin1 gidermek i¢in gerceklestirdigine yoneliktir. Diger varsayimda ise, kisinin
farkli kademelerde ihtiyaglart bulunmaktadir. Alt kademe ihtiyaglar1 giderilmeden
kisi iist kademede yer alan ihtiyaglar1 igin harekete ge¢mez. Ihtiyacin bireyi
davranmaya sevk etmesi ihtiyacin tatmin edilme diizeyine baglidir. Tatmin edilen
ithtiyac neticesinde kisi, bir iist seviyedeki ihtiyaca yonelik davraniglar sergilemeye

baglar (Kogel, 2015).

Bu yaklagimda bireyin bes temel ihtiya¢ grubu vardir:

Kendini
Gergeklegtirme'

Deger ihtiyaci
Prestij, Basarma Duygusu

Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci

lliski Kurmak, Arkadaslik

Giivenlik ihtiyaci

Korunma, Guvenlik

Fiziksel ihtiyaclar
Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

Sekil 4: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidi (Kogel, 2015)
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1. Basamak: Fizyolojik Ihtiyaclar: Yemek, Barinma, Dinlenme vs.

2. Basamak: Giivenlik Ihtiyaci: Can giivenligi ve tehlikelerden korunma ihtiyaci
3. Basamak: Ait Olma, Sevgi ve Sosyal Ihtiya¢: Bir gruba dahil olma, kabul
gorme, arkadaslik iligkileri vs.

4. Deger ve Kendini Gosterme Ihtiyaci: Kisinin taninmasi, prestij kazanmasi ve
kendine gliven duymasi vs.

5. Kendini Tamamlama ve Gergeklestirme Ihtiyact: Kisinin sahip oldugu
potansiyelini gelistirmesi ve yaraticilig

Bu teoriye gore birinci basamak en temel ve zaruri ihtiyaclar1 besinci basamak ise en

iist diizeydeki ihtiyaclari igerir.

Bu modele gore, hiyerarsinin birinci basamaginda karsilanmasi zorunlu fizyolojik
ihtiyaglar bulunmaktadir. Birey, her zaman bu fizyolojik ihtiyaclarin1 karsilamay1
amagclar. Bu ihtiyaglarin bir kez tatmin edilmesi ile ihtiyaclar giidiileyici niteligini
kaybetmektedir. Bireyin fizyolojik ihtiyaclar1 giderildikten sonra onceligi kendini
olas1 tehlikelerden, tehditlerden ve yoksulluktan korunmaya giidiileyen giivenlik
ihtiyacidir. Modelin en alt iki basamagindaki iki ihtiyacin giderilmesinin ardindan
kisinin sosyal bir gruba ait olma ve sevgi ihtiyaci gelmektedir. Dahil oldugu grup
icerisinde kendisine saygi duyulan bireyin, bu ihtiyacinin giderilmesi ile giiven
duygusu artmakta ve topluma fayda saglamak yoniinde adimlar atmasina sebep
olmaktadir. Modelin en ist basamagindaki kendini gergeklestirme ihtiyaci ise bireyin
var olan potansiyelini gelistirmesi ile olabilecegi en iist seviyeye gelme istegidir

(Kiigiikdzkan, 2015).

Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi Piramidi genel bir model olup her galisanm ayni
diizeyde ve ayni ihtiyaglara gére motive olacagini sdylemek dogru olmaz. Her birey,
farkli basamaklardaki ihtiyaglara gore farkli davraniglar sergileyecektir. Yoneticiler,
bu modeli motivasyon araci olarak goriip ¢alisanlarin ihtiyaglarini anlamaya calisarak

gerekli olanaklar1 yaratmak suretiyle caliganlart motive edebilirler (Kogel, 2015).
2.3.1.2.Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg; 200 miihendis ve muhasebeci ile yapmis oldugu arastirma sonucunda
bireylerin kendilerini en tatmin olmus hissetmeleri durumunun is ile dogrudan ilgili
konularda, isin kendisi, isi basarma, taninma, terfi imkanlar1 ve sorumluluklar ile ilgili

durumlarda gergeklestigini; en az tatmin hissetmenin ise igin disindaki g¢alisma
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kosullar1, tcret, is giivenligi, uygulanan nezaret tarzi gibi sartlardan etkilendigi
sonucuna ulagsmiglardir. Bireylerin en fazla tatmin hissetmesini saglayan birinci grup
faktorleri Motive Edici Faktorler, en az tatmin hissetmelerini saglayan ikinci grup
faktorleri ise Hijyen Faktorleri olarak tanimlamuslardir. Ikinci grup faktorler,
calisanlar1 motive etmez ancak onlari motive edecek asgari kosullarin oldugunu
gosterir. Bu faktorlerin olmamasi durumunda, caligsanlarin motive olmasi miimkiin
degildir. Calisan motivasyonu, hijyen faktorlerinin oldugu ¢alisma ortaminda motive
edici birinci grup faktorler de oldugunda séz konusu olabilir. Bu teoriye Cift Faktor
Teorisi denilmesinin nedeni de, bu iki faktor arasindaki iliskiden kaynaklanmaktadir
(Kogel, 2015).

Herzberg; calisanlar1 sosyal, ekonomik ve duygusal varliklar olarak nitelemis ve
calisanlarin is tatminini bu {i¢ boyutun belirledigini ve bunlarin birlikte ele alinmasi
gerektigini savunmustur. Ayrica c¢aliganlarda is tatmini yaratan ve onlar islerinde

mutsuz kilan sartlarin farkliliklar gosterdigini belirtmistir (Efil, 2002).
2.3.1.3.Alderfer’in ERG Teorisi

Alderfer’in ERG Teorisi, Maslow’un Ihtiyaglar1 Hiyerarsisi’nin daha basitlestirilmis
hali olup yine ihtiya¢ siralamasi mevcuttur. Bu yaklasimda da ii¢ ihtiyag¢ kategorisi
olan varolma, aidiyet ve gelisme iizerinde durulmaktadir. Bu teori kapsaminda da
oncelikle alt basamaktaki ihtiyaglar tatmin edilmeli ve sonrasinda iist diizey ihtiyaglara
gecilmelidir. Var olma ihtiyaci; aclik, susuzluk gibi ihtiyaglarin yaninda ¢alisanin isi
ile ilgili ticret, yan haklar ve fiziksel giivenlik ihtiyaclarini da igeren ¢esitli fiziksel ve
maddi arzulan kapsar. Aidiyet ihtiyaci, bireylerin karsilikli duygu ve diisiincelerini
paylasabilecegi kisiler ile iligkiler kurmaya yonelik arzular ile ilgilidir. Aidiyet
ihtiyacint var olma ihtiyacindan farklilastiran en temel 6zellik aidiyet ihtiyacinin
karsilikli iliskiler olmadan tatmin edilememesidir. Gelisme ihtiyaglari, bireyin kendisi
ve ¢evresi i¢in yaratici ve tiretken etkiler birakmasina yonelik arzularini icermektedir.
Gelisme ihtiyaclarina yonelik tatmin, kiginin sorunlarla mesgul olurken tamamen
kendi kapasitesinden faydalanmasi ve yeni yetenekler gelistirmesiyle ortaya cikar
(Schneider ve Alderfer, 1973). Calisanin gelisim ihtiyaci tatmin edildigi zaman diger
iki ihtiyacina kiyasla ¢alisan daha fazla genel tatmin hissedecektir. Bu nedenle, gelisim

ihtiyaci ¢alisan i¢in sonsuz bir ihtiya¢ olarak tanimlanir (Efil, 2002).

2.3.1.4.McClelland’in Basarma Ihtiyac1 Teorisi
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McClelland tarafindan gelistirilen bu teori kapsaminda, bireyin ti¢ grup ihtiyaca gore
davranis sergiledigi belirtilmistir. Bu ihtiyaglar iligski kurma, gli¢ kazanma ve basarma
ihtiyacidir. Iliski kurma ihtiyaci; bireyin baskalar ile iliski gelistirmesi, bir gruba dahil
olmasi ve sosyal iliskiler gelistirmesi olarak ifade edilir. Bu ihtiyaci yiliksek olan birey,
diger kisilerle iligkiler kurmay1 ve gelistirmeyi dnemser. Gii¢ kazanma ihtiyacindaki
birey; gii¢ ve otorite kaynaklarini artirmaya, diger insanlari etkisi altina almaya ve elde
ettigi giicii korumaya yonelik davraniglar sergileyecektir. Basar1 gosterme ihtiyaci
yiiksek olan birey ise; kendisi i¢in elde edilmesi giic ve ciddi ¢alisma gerektiren
amagclar secerek bunlara ulagmak i¢in gerekli bilgi ve yetenegi kazanacak, kazandig1
yetkinlikleri kullanabilecegi davraniglar sergileyecektir. Bu teori kapsaminda,
yOneticinin ¢alisanlarinin ihtiyaclarini dogru tahmin edebilmesi neticesinde personelin
secimi ve yerlestirilmesi c¢alisanlarin ihtiyag diizeyleri ile dogru bir sekilde
iligkilendirilebilir. Bu durumda; c¢alisanin motivasyonu ve c¢alisma istegi artacak,

calisan yetkinliklerini ve enerjisini tam olarak yaptigi ise yansitacaktir (Kogel, 2015).

Ornek verilecek olursa, basarisini gdsterme ihtiyaci yiiksek olan bir calisana
motivasyonuna katki saglayacak bir ortam saglanmasi durumunda bilgisini ve
yetkinligini tam olarak isine yansitabilecektir. Bu 6zellikteki ¢alisanlarin lider roli

tistlendigi ve tist diizey yonetici konumuna ytiikseldikleri gozlenmistir (Kiiglikozkan,
2015).

2.3.2. Siireg Teorileri
2.3.2.1.Victor Vroom’un Bekleyis Teorisi

Vroom 1964 yilinda yaptigi arastirmada, bir ¢alisanin bir is ile ilgili ¢aba sarf etmesini
kisinin 6diilii isteme derecesi (valens) ve kisinin ddiillendirilme olasilig1 (bekleyis)
gibi iki faktdre baglamustir. Insanlarim ihtiyaglarinin farkli olmasindan dolay: belli bir
odiil, farkli kisiler tarafindan farkli derecelerde arzu edilmektedir. Hatta baz1 kisiler
i¢in 6diil, ugrunda ¢aba sarf etmeye degmeyecek olarak da goriilebilir. Odiilii arzulama
degeri (valens); -1 ile +1 arasinda bir deger olabilir. Odiile verilen deger, 6diiliin
kisilerin ihtiyaglarini tatmin diizeyini de gostermektedir. Yiiksek valens degeri, kisinin
daha fazla gaba sarf etmesine neden olacaktir. Teorinin ikinci kavrami odiillendirilme
olasilig1 (bekleyis)’tir. Kisi ¢aba sarf ederek 6diile ulasacagini diistiniiyorsa daha fazla
caba gosterecektir. Bekleyis degeri, 0-1 arasinda degiskenlik gosterir. Kisi, caba ve

0diil arasinda bir iliski hissetmezse bekleyis degeri 0 olur. Eger bir ¢alisan i¢in valens
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ve bekleyis degeri yiiksek ise o calisan is ile ilgili motive olacaktir. Teorinin {li¢iincii
kavrami olan aragsallik ise ¢aba sonucu sahip olunacak 6diil ile kisinin esas ulagmaya
calistig1 ikinci grup hedefleri arasindaki iligkidir. Bu iligkinin yiiksek olmas1 da kisiyi
motive edecektir (Kogel, 2015).

Bekleyis teorisi, calisanlarin amaglar ile is yerindeki davranislart arasindaki iligkiyi
aciklamaktadir. Bu nedenle; ¢alisanlarin egitilmesi, kurum ile ilgili engellerin bertaraf
edilmesi, ¢alisanlar i¢in giiven ortaminin saglanmasi ve ¢alisanlara odiillerin verilmesi
hususunda Kkurumun sorumluluklarin1 yerine getirmesi gerekmektedir. Bunun

sonucunda da calisanlarin is tatmini ve motivasyonu olumlu etkilenecektir (Efil,

2002).

Sekil 5’deki modeli kullanacak bir yoneticinin; personeli i¢in ne tiir ve seviyede bir
6diiliin 6nemli olabilecegini tahmin etmesi, kurumun ne tiir davranislar ve performansi
arzuladigir ve performans-odiil sistemleri arasinda nasil bir iliski kurmasi1 gerektigi

konusunda dikkatli olmasi1 gerekir (Kogel, 2015).

VALENS
Birinci ikinci Tatmin
Caba — | Performans |—p | Diizeyde |—p | Diizeyde |[—p Olma
Sonu¢ Sonuc

1 ]

BEKLEYIS BEKLEYIS  ARACSALLIK
Sekil 5: Vroom Motivasyon Modeli (Kogel, 2015)

Bekleyis teorisine gore, bir davranig istenen sonuglara ulastiracaksa veya istenmeyen
sonuglar1 engelleyecegi diistiniiliiyorsa ve kisinin olumlu sonuglar elde edecegine dair
tahminleri varsa kisi bu davranisa yonelme konusunda olumlu bir tutum

sergileyecektir (Cakici, 2007).
2.3.2.2.Lawler ve Porter’in Beklenti Teorisi

Lawler ve Porter Beklenti Teorisi, Vroom’un Bekleyis Teorisi’ni baz almaktadir ancak
bazi noktalarda da bu teoriye ilaveler yapilmistir. Lawler ve Porter’a gore ¢alisanin

isine yonelik yiiksek bir ¢aba gostermesi, c¢alisanin isinde yiiksek performans
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gostermesi ile sonuglanmaz. Yiiksek performans i¢in iki ayr1 degiskene daha ihtiyag
vardir. Bunlardan ilki; calisanin is ile ilgili yeterli bilgi ve yeteneginin olmasi, ikincisi
ise calisanin kendisinden beklenen davranisa, role yonelik algisidir. Calisanin
performans sergileyebilmesi i¢in kendisine uygun olan bir rol anlayis1 mevcuttur, bu
anlayisin olmamasi rol ¢atigsmalarina ve ¢alisanin performansini sergileyememesine

neden olacaktir (Kogel, 2015).

Gayret, ise yonelik bilgi, yetenek ve kisinin algiladig rol degiskenleri neticesinde
sergilenen performans ile ¢alisan belli bir 6diille 6diillendirilmeye hak kazanir. Bu
durum birinci kademe sonugtur. Odiil, icsel veya digsal olabilmektedir. Lawler ve
Porter Modeli’nde Vroom Modeli’ne ilave olan kisim, algilanan esit 6diil degiskenidir.
Kurum c¢alisanlari, performanslarini ¢alisma arkadaslarinin performanslar1 ile
kiyaslayarak ve performanslari neticesinde nasil bir 6diil kazanabilecekleri ile ilgili bir
ongoriiye ulasirlar. Algilanan esit 6diil degiskeni, ¢alisanin sergiledigi performansa
karsilik performansina esit olarak bekledigi 6diil diizeyi anlamina gelir. Kisinin elde
edecegi odiil, algiladigi esit 6diilden az oldugu durumda kisi isine yonelik tatmin
hissetmeyecektir. Tatmin seviyesine gére valens ve bekleyis degerleri etkilenecek,

siire¢ yeniden baglayacaktir (Kogel, 2015).

Bu model, calisanlarin kurumdaki gérev ve sorumluluklarmin agik bir sekilde
belirlenmedigi durumlarin c¢alisanlarin  basaris1 ve gayretini olumsuz olarak
etkileyecek rol ¢atigmalarinin olusumuna zemin hazirlandigini da vurgulamaktadir
(Kiictikozkan, 2015). Bu modeli kullanacak bir yoneticinin; Vroom Modeli ile ilgili
belirtilen hususlarin yaninda calisanlarina onlardan bekledikleri performansa gore
egitim aldirmaya, kurum igerisinde rol ¢atigmalarini azaltmaya, calisanlarin icsel ve
digsal odiilii farkli 6nemsediklerine ve birbirlerinin aldiklar1 6diil diizeyine dikkat

ettiklerine yonelik hususlarda dikkatli olmasi1 gerekir (Kogel, 2015).
2.3.2.3.Adams’mn Esitlik Teorisi

Bu teorinin odak noktasi, ¢alisanlarin is iliskileri ¢ercevesinde esit muameleye tabi
olma arzusunda olduklar1 ve bu arzunun calisanlarin motivasyonunu etkiledigine
yoneliktir. Bu teoriye gore, calisanin isteki basarisi ve isine tatmin derecesi ¢alistigi
ortam ile ilgili esitlik algisi ile iliskilidir. Calisan kendi sarf ettigi gayret ve neticesinde
ulastig1 sonucu, ayni ortamda ¢alisan is arkadasinin gayreti ve sonucu ile kiyaslar.

Ulasilan sonug; maas, yetkinlik artisi, terfi ve statii yilikselmesi seklinde olabilir.
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Gayret ise isi basarmaya yonelik gosterilen ¢aba, emek, zaman olabilir. Bu kiyaslama
neticesinde, ¢alisan esitlik veya esitsizlik algisina sahip olur. Esitsizlik algilanmasi
durumunda ¢alisan esitsizligi gidermeye yonelik davranislar sergileyecektir. Bunlar;
daha az ¢alisma ve daha yiiksek maas talebi gibi gayretin ve sonucun degistirilmesi,
isten ayrilma, ¢alisma arkadaslarinin gayretini azaltmaya c¢alisma gibi davranislardir

(Kogel, 2015).

Eger c¢alisan, is ortaminda esit muamele gordiigiinii diisiinliyorsa motivasyonu bu
durumdan olumlu etkilenecektir. Calisanlar, ¢alisma ortaminda esitsizlik fark ettiginde

ise; bu durum huzursuzluklara neden olacaktir (Efil, 2002).

Adams, General Electric firmasi ¢alisanlart ile yaptigi arastirma neticesinde odiil
adaletinin ¢alisanlarin motivasyonunu saglamada ve ¢aligsanlari tesvik etmede olduk¢a
O6nemli bir enstriiman oldugunu belirtmistir. Calisanlarin kendilerine sunulan 6diilleri
kendileri ile benzer basariy1r gosteren diger calisanlara sunulan ddiiller ile daima
karsilastirdiklarini ve esitlik olup olmadigimi sorguladiklarmi belirtmistir. Odil
esitsizligi durumunda da diger ¢alisanlarin elde ettigi 6diilii kotiileme ve yipratma
faaliyetleri ile kiigiimsemeye c¢alisacaktir. Calisanlar; calistiklar1 ortamda 6diil
adaletinde esitligin ve dengenin saglanmasi durumunda huzurlu hissetmektedirler

(Kiigiikdzkan, 2015).

Bu teoriyi kullanacak bir yoneticinin; esit gayrete esit 6diil prensibini dikkate almasi,
kurumlarda {iicret yonetimi ile ilgili en temel konunun esitlik/esitsizlik algisi
oldugunun bilincinde olmasit ve esitsizlik karsisinda personelin farkli tepkiler

verebilecegini goz oniinde bulundurmasi gerekir (Kogel, 2015).
2.3.2.4. Edwin Locke’un Amag Teorisi

Locke tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, ¢alisanlarin kendileri icin belirledigi
amaglar sergileyecekleri motivasyon derecelerinde de etkili olacaktir. Kendilerine
yiiksek ve ulasilmasi zor amaglar belirleyen calisanlar, ulasilmasi kolay olan amaclar
belirleyenlere gore daha yiiksek performans sergileyecek ve daha ¢ok motive
olacaklardir. Bu teorinin ana temasi, ¢alisanlarin belirledikleri amacin ulasilabilme
derecesidir. Yiiksek amaglar beraberinde yiiksek motivasyonu getirmektedir (Kogel,

2015).

Erdem (1998) yilinda yaptigi arastirmada; amaca yonelik ¢aba ve motivasyonu

etkileyen faktorleri amacin zorlugu, amacin 0Ozelligi, amacin kabulii ve amaca
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adanmishik olarak belirtmistir. Amaca adanmay1 saglayan etkenleri ise yonetimin
yasalligi, calisma gruplarmin etkisi, 6diil sistemi, amaglara ulasmaya yonelik olumlu
inanisg, 0zgiiven, ¢alisanin kendini odiillendirmesi ve ¢alisanin karar alma siireclerine

katilim1 olarak belirtmistir.

Yoneticinin dikkat etmesi gereken kurum yoOnetiminin amaglar ile calisanlarin
belirleyecegi amaclar arasinda uyum olmasidir. Bu durum, amac¢ belirleme

asamasinda calisanlarin katkisi ile saglanabilir (Kogel, 2015).
2.3.2.5.Skinner’in Pekistirme Teorisi (Davranis Sartlandirmast)

Skinner tarafindan gelistirilen davranis sartlandirma teorisinde, davranislar
karsilasilan sonucglardan etkilenerek sartlanmaktadir. Calisan nezdinde sergilenen
davranis neticesindeki sonu¢ yani yOneticinin verecegi tepki dnemlidir. Bu tepkiye
istinaden c¢alisan; aymi1 davranisi tekrar sergileyecek veya sergilemeyecektir. Bu
etkileme mekanizmasinda; c¢alisanin davraniglar1 ¢alisan tarafindan tatmin edici,
memnun edici olarak nitelenirse ¢alisan tekrar ayn1 davranisi sergileyecektir. Elde
edilen sonuglar, ¢alisan tarafindan hoslanilmayan, iiziicli olarak nitelenirse; kisi o
davranisi tekrar sergilemeyecektir. Sekil 6’daki modelin kurumlarda uygulanmasi ile
kurumlarda davranis degistirme adinda yeni bir alan geligsmistir. Calisanlarin sonuglari
degerlendirmesi ayn1 zamanda Thorndike’nin Etki Kanunu ile de ilgilidir. Sonugsal
sartlandirma neticesinde, calisanlarin sergiledikleri davranis eger kurum tarafindan
arzu edilen bir davranis ise yonetici ¢alisaninin bu davranisi tekrarlamasini arzular.
Bu durum ise Etki Kanunu’nda gecen davraniga yonelik personelin ddiillendirilmesi
ile miimkiin olur. Eger ¢alisanin davranisi kurum tarafindan arzu edilmezse, bu
davraniglarin tekrarlanma olasiligim1 azaltmak icin davramiglar cezalandirilir.
Ozetlenecek olursa, ¢alisan davranislarinin tekrarlanma olasiligim artiracak her sonug
odiil; bu olasilig1 azaltacak her tiir fiziksel veya zihinsel olay da cezadir. Sonugsal
sartlandirma teorisini kullanan bir yonetici; kurumda personele yonelik arzu edilen ve
edilmeyen davranislar agik¢a belirlemeli, ¢alisanlarina duyurmali, olas1 her firsatta
personelini ddiillendirmeli ve ¢alisanlarin davraniglar neticesinde uygun karsiligi en

kisa siirede vermelidir (Kogel, 2015).
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Sekil 6: Skinner’in Pekistirme Teorisi Modeli (Kogel, 2015)

2.4.1S TATMINININ FAYDALARI ve SONUCLARI

Is tatmini neticesinde; kurum calisanlarinin bedensel ve ruhsal saglhgi, kurumdaki
calisma barisi, kurum verimliligi, toplumun gelisimi ve refaht olumlu yoOnde
etkilenecegi igin, is tatmini kurumlar icin oldukca dénemlidir. Is tatmininin bireysel
etkisinin yani sira kurumsal ve toplumsal etkisi de s6z konusudur. Bu nedenle is
tatmini kurumlar i¢in elzem olmakla birlikte saglanmasi ¢ok kolay olmayan bir
durumdur. Calisanlarin is tatmininin yiiksek oldugu kurumlarda, pozitif ¢alisma
kosullar1 da saglandigindan; bu durum yoneticilerin tercih edecegi bir durumdur. Is
tatmininin diisik oldugu kurumda bu durum islerin yolunda gitmediginin bir
gostergesi olup, verimlilik diisiikliigii, i1sin yavaslamasi ve disiplin sorunlarini ortaya

cikartir (Kok, 2006).

Kisiler, calistiklar1 kurumda is tatminini yakalayabilirlerse sosyal hayatlar1 da bu
durumdan o Olglide olumlu etkilenecektir ve kisilerin hayatinda olumlu yonde
farkliliklar olusacaktir. Calisanin isine yonelik olumlu duygular igerisinde olmasi,
calisma ve sosyal yasam kalitesini de o Olgiide yiikseltecek ve kurumun calisandan
elde edecegi verim artacaktir (Ozpehlivan, 2018). Calisanlarin is tatmininin artmast;
calisanlarin hayata yonelik genel tatminlerine pozitif katkida bulunmakta, kisilerin
fiziksel ve ruhsal agidan sagliklarini da 1yi etkileyerek calisanlarin goérevlerine ve
kurumlarina yonelik olumlu davraniglar sergilemelerini saglamaktadir (Yildirim,

2007).

Motivasyonu yiiksek ve is tatmini hisseden c¢alisanlar, moral olarak da daha iyi
hissederler ve bunun sonucunda calistiklar1 kuruma sagladiklar1 katki da artar. Morali
yiiksek c¢alisanlar, calistiklar1 kurumlarda pozitif etkiler yaratirlar, islerini yaparken
daha enerjik ve coskulu hissederler. Calismaya yonelik olarak istek ve arzulari

yiiksektir. Calisma ortamindaki olas1 sorunlu dénemlerde daha fazla caba gosterirler,
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is ortamindaki kurallara, yonetmeliklere ve komutlara goniillii olarak uyarlar ve bunun
sonucunda calisma ortaminda bir is disiplini olusur. Calisanlarin kuruma ve
yoneticilerine baglilig1 artar, ¢alisanlar kurumun hedeflerine yonelik olarak kurum ile
isbirligi yapmaya daha isteklidirler. Calisanlarin moralinin yiiksek olmasi ¢alisanlarin
devamsizligini ve is giicli devrini azaltarak kurumun maliyetlerine olumlu katki saglar

ve kurumun maliyetleri azalir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Sevimli ve Iscan (2005)’a gore ¢alisanlarin islerini benimsemeleri, azami verimle,
istekle ve zevkle calisabilmeleri c¢alisma ortamindaki bazi sartlara baglidir.
Calisanlarin islerinden ekonomik, sosyal ve psikolojik olarak tatmin olmalar
onemlidir. Kurumun yoneticisi ¢alisanlarin bu duygular1 hissetmelerini saglamalidir.
Bu durumun neticesinde, galisanlarin kurumlarina yonelik baglilik ve motivasyonlari

artacaktir.

Calisanin ig tatminine katki saglayan bir calisma ortaminda; c¢alisanin morali
yiikselecek ve ¢aligsan isine yonelik olumlu duygular besleyecektir. Bu durum ¢alisanin
enerjisini yiikseltecek, gelecege yonelik umudunu ve beklentilerini giiglendirecek ve
ona yasam enerjisi saglayacaktir. Kazanacagi moral ile kurumun ortak amaclarma
hissedecegi baglilik neticesinde, gruba aidiyet ve grup tarafindan kabul edilme algis1
gelisecektir. Moral, grubun hedeflerine baglilik ve bu hedeflere inanmaya yonelik bir
olgudur. Moral ve is tatmini arasinda karsilikli pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur.
Calisanlarin is tatmini hissetmeleri sonucunda kurum bu durumdan pek c¢ok fayda
saglar. Global oOlcekte basarili olan kurumlarda calisanlara yonelik tutum ve
davramislarda calisanlarin {ist diizey memnuniyeti had safthada énemsenmektedir. Is
tatmini hisseden c¢alisanlarin mutluluk diizeyleri artmakta, islerine daha ¢ok
baglanmakta ve ig verimlilikleri artmaktadir. Bu durum ¢aligsanlarin isten ayrilmasini,

is giicii devir oranim da azaltmaktadir (Ozpehlivan, 2018).

Isine yonelik yiiksek tatmin hisseden calisanlar islerine iist diizeyde enerjilerini
vermekte, sorumluluklar ile ilgili gayret gostermekte iken, islerine yonelik tatminsiz
olan ¢aliganlar is ortaminda mutsuz ve gergin olmaktadirlar. Calisanlarin ise yonelik
tatmininin saglandigr kurumlarda, kurumun amaglarina daha etkin ulagimi,
kaynaklarin daha verimli kullanilmasi ve ¢alisanlarin kurumun basarisi i¢in daha fazla

gayret gdstermeleri saglanir (Ozpehlivan, 2018).
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Is tatmininin kurumsal faydalarindan bir tanesi de ¢alisma ortaminda birlik ve
biitiinligii saglamasidir. Calisanlarin kurum ile biitiinlesmesi; ¢alisanlarin etkilesimini
artirmakta, ¢alisanlar arasinda yardimlagsma ve sosyal iligkilere yonelik tatmini azami
diizeye cikarmaktadir. Bu durum ayni zamanda isten ayrilmalar1 ve is giici devir
oranini en aza indirerek liretim performansinin azami diizeyde gerceklestigi bir ortama
olanak saglar. Calisanlar1 uyum igerisinde olan kurumlar; hedeflerine daha kolay
ulasabilmektedir. Islerine yonelik tatmin hisseden calisanlar; birliktelik ruhu ile ve is
arkadaslar1 ile ahenk icerisinde c¢alisacak, c¢alistiklar1 kurumun amagclarini
benimseyeceklerdir. Calisanin  kurumun amaglarini  benimsemesi  Ol¢iisiinde,
amaglarin gelisimi saglanacak bunun neticesinde de isin yavaslamasi, gruplar arasi
denge bozulmasi gibi aksakliklar ber taraf edilecek, kurumun verimliligi ve etkinligi
artacaktir. Calisanlarin ve yoneticilerin kuruma yonelik beklentileri karsilanmis olacak
ve gruplar arasinda saglanan uyum ile tartigmalar ve ¢ekismeler asgari diizeye inerek

kurumun siirekliligi saglanacaktir (Ozpehlivan, 2018).

Calisanlarin ¢aligma ortamlarina uyumu, ¢alisanlarin isteki verimliligini olumlu
etkileyecektir. Ciinkii ¢alisanin ¢alistig1 kurum ile uyumu, ¢alisanin kurumun hedefleri
ve araglarini benimsemesini saglayacaktir. Kisi calistigi kurumun hedeflerini ne kadar
benimserse, kurumun hedeflerinin o Ol¢iide gelismesi saglanacaktir. Is akismin
yavaglamasi ve ¢alisma gruplar1 arasinda dengenin bozulmasi gibi aksakliklar ortadan
kalkacaktir. Boylece, kurumda verimlilik ve etkinlik artacaktir. Bu durum sonucunda;
kurum yoneticileri ve c¢alisanlar karsilikli beklentilerini karsilamis olacak, gruplar
arasinda uyum saglanacak, siirtisme ve ¢ekismeler asgari diizeye inerek kurumun

siirekliligi saglanacaktir (Sevimli ve Iscan, 2005).

Yoneticilerin yeni projelerin uygulanmasinda c¢alisanlar1 tesvik etmesi ¢alisanlarin ige
yonelik tatminini artiracak, isini severek ve benimseyerek yapan galisanlarin da
performanslar1 artacaktir. Is tatmini hisseden calisanlar; calistiklar1 kuruma en iist
diizeyde katkiy1 saglamakta, iiretken olmakta, daha az ise devamsizlik egilimi
gostermekte, daha uzun siireli kurumda ¢alismaya devam etmekte ve kendilerini
kuruma daha fazla bagli hissetmektedir. Is tatminsizligi yasayan ¢alisanlar ise; calisma
arkadaslari ile iletisimde soguk davranmakta, ise gecikmekte, devamsizlik egiliminde
olmakta, ise baghliklar1 azalmakta, verimlilikleri diismekte ve siirekli yeni is

arayisinda olmaktadirlar. Bu olumsuz ruh hali, bireyin isini diizglin bir sekilde
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yapmasini engellemekte ve bu siire¢ ¢alisanin isten ¢ikmasi veya ¢ikarilmasi seklinde

olumsuz bir sonug ile neticelenmektedir (Ozpehlivan, 2018).

50



3. ORGUTSEL SESSIiZLiK

3.1 SESSIZLIK TANIMI

Tiirk Dil Kurumu sézligiinde sessizlik, sessiz olma durumu olarak tanimlanmistir
(TDK, 2024). Genel olarak, calisan sessizligi ¢alisanlarin baskalarindan bilgileri
kasitli olarak alikoymasi anlamina gelmektedir (Johannesen, 1974). Ancak, her
iletisimsizlik vakasi ¢alisanin sessizligini temsil etmez. Calisan sessizligi; yalnizca
calisanlarin Oneriler, endiseler veya sorunlar da dahil olmak tizere 6nemli bilgileri
bilin¢li olarak sakli tutmalar1 karari ile sonuglanan bir iletisimsizlik ile karakterize
edilir (Morrison ve Milliken, 2000). Calisan sessizligi sOyleyecek bir sey
bulamamaktan kaynaklanabilecek iletisimde kasitsiz aksakligi tanimlamamaktadir.
Bu nedenle; konu ile ilgili sdyleyecek bir diisiincesi olmayan ¢alisanin sessizligi,

orgiitsel sessizlik kapsamina girmez (Durak, 2012).

Kavramsal olarak sessizlik, sesin ¢ikmamasidir ve seslilik sessiz kalmama secimidir.
Bir calisan; eger bir fikri veya Onerisi varsa veya bir sorun ve konu ile ilgili
farkindaysa, o calisan ya konusacak ya da bilgiyi sakli tutacaktir. Ampirik olarak,
seslilik ve sessizlik arasindaki iligki gézlemcinin c¢alisanin sessiz kalip kalmadigini
bilme yetenegindeki kisitliliktan dolay1 net degildir. Bir yonetici ¢alisaninin asla 6neri
sunmadigini belirtebilir, bu durum ¢alisanin sunabilecegi bir 6nerisi olmamasindan

veya Onerilerini saklamasindan da kaynaklanabilir (Dyne, Ang ve Botero, 2003).

Sessizlik, kurum c¢aliganlarinin isleri ile ilgili problemlerini bilerek amirlerine
aktarmayip fikir beyan etmekten kaginmalar1 ve sessiz kalmayi tercih etmeleridir.
Calisanlar, amirleri ve 1is arkadaslarindan negatif yonlii davraniglar ile
karsilasacaklarini diistindiikleri i¢in hakiki duygularini a¢iga vurmaktan kagiabilirler

(Cakict, 2010).

Sessizlik, potansiyel olarak O6nemli olan bilgilerin saklanmasi veya bir calisanin
aklindakileri paylasmakta basarisiz oldugu durumlarn ifade eder (Morrison ve
Milliken, 2000; Pinder ve Harlos, 2001). Bu durum; sadece bir konusma eksikligi
degildir, konusmama pek ¢ok kiside anlamli bir bilgi aktarma durumu olmamasi da
dahil olmak iizere pek ¢cok sebepten ortaya ¢ikmaktadir. Sessizlik; bir kiginin bir sorun
hakkinda oneri, fikir, bilgi ve paylagmasi faydali olacak bir bakis1 agis1 oldugu halde

konusmamasi anlamina gelir (Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003; Dyne vd., 2003).
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Calisan sessizligi; calisanlarin degisimi etkileme yetenegi oldugunu diistindiigi
insanlardan Orgiitsel kosullar ile ilgili gergeklik ifade eden davranigsal, bilissel ve
duygusal degerlendirmeleri sakinmasi anlamina gelir. Bu tanimlar ile kosullar
degistirme arzusu yansitmayan her iletisim ve kosullar1 iyilestirme yetenegi olan
kisilere yoneltilmeyen iletisim sessizligi bozma girisimi i¢ermez (Pinder ve Harlos,

2001).

Jensen’mn (1973) yilinda yaymladigi aragtirmasma gore sessizlik bes adet ikili

fonksiyona hizmet etmektedir:

1) Sessizlik ¢alisanlari hem birbirlerine yaklastirir hem de birbirlerinden uzaklastirir.
2) Sessizlik ¢alisanlara hem zarar verebilir hem de onlari iyilestirebilir.

3) Sessizlik hem bilgi saglar hem de bilgiyi saklar.

4) Sessizlik derin diisiinmeyi ve/veya hi¢ diisiinmemeyi isaret eder.

5) Sessizlik hem rizanin hem de muhalefetin bir gostergesidir.

Morrison (2014) yilinda yayinladig1 ¢alismada; calisan sesliligini ise ¢alisan tarafindan
fikirlerin, Onerilerin, sorunlarla ilgili bilgilerin dogru aksiyon alabilecek kisilere
gelisim veya degisim saglama niyetiyle informel ve istege bagli olarak iletilmesi
olarak tanimlamistir. Tanimin vurguladigr gibi mesajin icerigi; islerin farkli sekilde
nasil yapilacagina dair fikirlerden, ciddi sorunlarla ilgili bilgilere kadar farkliliklar
gosterebilir. Tlki tesvik edici veya 6neri odakli seslilik, ikincisi yasaklayic, iyilestirici

veya sorun odakli seslilik olarak tanimlanar.
3.2 ORGUTSEL SESSIZLIK TARIHSEL GELISIM SURECI

Calisan sessizligi, Morrison ve Milliken’in orgiitsel sessizlik iizerine (2000) yilinda
yazdig1 makalesinin yayinlanmasiyla orgiitsel davranig literatiiriinde yapr tas1 olarak
yerini almistir. Makalede; kolektif ve organizasyonel diizeyde sessizligin sebepleri ve
sonuglarina, endise verici kritik konular hakkinda konusmaya yaygin isteksizliklerin
olustugu sessizlik ikliminin artmasina neden olan faktorlere odaklanilmistir.
Sonrasinda, Pinder ve Harlos (2001) yilinda bireysel diizeyde sessizlik modeli ile ilgili
makalelerini yayinlamiglardir. Calisan sessizligini degisimi gerceklestirmeye yetkin
kisilere, deneyimlenmis ve farkinda olunan bir adaletsizligi ifade etmekten sakinmak
olarak tanimlamislardir. Adaletsizlik karsisinda sessiz kalmanin orgiitlerde yaygin

oldugunu belirtmistirler. Sonraki ¢alismalarda; Pinder ve Harlos un taniminin iizerine
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yeni bilgiler insa edilerek tanim, adaletsizlik ortamindaki sessizlikten kaygi duyulan
herhangi bir kritik konu hakkindaki sessizlige dogru odak genisletilmistir (Milliken
vd., 2003; Tangirala ve Ramanujam, 2008).

3.3. CALISAN SESLILIGI VE CALISAN SESSIZLIGINE YONELIK iKi TEMEL
VARSAY M

Son yillarda, ¢alisan sesliligi ve sessizligi ile ilgili cogu yayinlanan makale ve kitap
boliimleri iki temel varsayim iizerine insa edilmistir. ilkinde, ¢alisanlarin fikirlerini
paylasma zorunluluklar1 yoktur ve calisanlarin sessizlige yonelik egilimleri seslilige
kiyasla genellikle daha baskindir. Ikinci varsayim ise, sesliligin kurumlar icin nemli
oldugu ve sessizligin zararli oldugudur. Bu varsayimlarin her ikisi de dikkate

alinmalidir (Morrison, 2014).

Elde edilen verilere gore, ¢alisanlar genellikle bazi bilgilerini sakli tutmaktadirlar.
Ryan ve Oestreich (1991), 30 yili askin bir siire once yaymnladiklart kitapta 22
kurulugtan 260 c¢alisanla yaptiklart goriismelerin  sonuglarini - yaymlamislardir.
Calisanlarin ylizde yetmisi, isteki sorunlar ile ilgili konusmaktan korktuklarini
belirtmistirler. 2003 yilinda Milliken ve arkadaslari, kirk profesyonel geng calisan ile
yaptiklar1 miilakatlar sonucunda ¢alisanlarin %85’inin en az bir kere endise duyduklari
bir konuyu dile getiremediklerini %51’inin ise ¢ogunlukla kendilerini ilgilendiren
konular ve sorunlar ile ilgili yoneticileri ile konusurken rahat hissettiklerini belirttikleri
ortaya ¢ikmustir (Milliken vd., 2003). Detert ve arkadaslar1 (2010) yilinda farkli
sektorlerde calisan 439 calisanla yaptiklar1 anket sonucunda ¢alisanlarin %42°sinin,
paylastiklart zaman kazanacaklar1 herhangi bir sey olmadiginda veya birseyleri
kaybedeceklerini diistindiikleri durumda bilgiyi sakli tuttuklari sonucuna ulagsmistirlar.
Bu sakli tutma; sadece yasa dis1 veya etik olmayan faaliyetlerle ilgili bilgileri degil,
ayni zamanda rutin sorunlar1 ¢dzmeye yonelik Onerileri de kapsamaktadir. Souba ve
arkadaslari tarafindan (2011) yilinda tip camiasina yonelik olarak 254 tip doktoru ve
cerrah ile yapilan ¢alisma sonucunda da ¢alisanlarin %69’ unun 6nemli sorunlar1 dile

getirmedikleri ve bu durumun oldukca yaygin oldugu sonucuna ulasilmistir (Morrison,
2014).

Literatiirdeki ikinci varsayim, yoneticiler tarafindan pek takdir edilmese de ¢alisan
sesliliginin 6nemli oldugu hatta kurumlarin etkin bir sekilde islemesi i¢in gerekli

oldugu ve sessizligin islevsiz oldugu yoniindedir. Literatiirdeki farkli kaynaklarda da
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belirtildigi iizere arastirmacilar ¢aligsan sesliliginin 6grenme, gelismis is silirecleri,
yenilik, hata diizeltme, yasadisi veya ahlaksiz davraniglarin azaltilmasi ve krizlerin
Onlenmesi gibi ¢ok c¢esitli olumlu oOrgiitsel sonuglar ile iliskili oldugunu
savunmaktadirlar (Morrison, 2014). Akademisyenler ayrica; calisan sesliliginin
calisanlar ilizerinde kisiye deger verilme ve kontrol duygusu gibi yararl etkileri
oldugunu buna karsilik ¢alisan sessizliginin de tatminsizlik, stres ve sinizm yarattigini
belirtmistirler. Ayrica, bireysel sessizlik eylemlerinin is birimleri ve orgiitler iginde
son derece islevsiz ve kirilmasi zor olabilecek sessizlik normlari iiretebilecegini ve
kendi kendini giliglendirebilecegini belirtmistirler (Morrison ve Milliken 2000). Bu
konuyu inceleyen MacKenzie ve arkadaglarinin (2011) yilinda yaptiklari galisma
kapsaminda, calisan sesliliginin ¢aligma grubu is performansinda belli bir noktaya
kadar pozitif bir etkisi oldugu aynmi zamanda g¢alisma grubu performansinin da
kurumsal diizeyde finansal performansa pozitif etkisi oldugu sonucuna varmiglardir

(Morrison, 2014).
3.4. SESSIZLIK TEORILERI
3.4.1.Sessizlik Sarmali Teorisi

Bowen ve Blackmon (2003) yilindaki ¢alismalarinda Noelle-Neumann tarafindan
(1974; 1991) wyillarinda gelistirilen sessizlik sarmali teorisini kullanarak calisma
gruplarinda ses ve sessizligi gii¢lendiren kolektif dinamikleri agiklamislardir. Ust
yonetime sorunlarin yansitilmasina yonelik yapilan arastirmalar; ¢alisanlarin etkili
olacagina inandiklarinda, diisiik risk gordiiklerinde ve list yonetimin daha destekleyici

ve seffaf algilandig1 durumlarda seslerini duyurduklarini ortaya ¢ikarmistir.

Sessizlik sarmali teorisi kamuoyu alaninda gelistirilmis bir teori olup, insanlarin
cevrelerini gozlemleyerek hakim goriisii belirledigini ve ¢ogunlugun goriisiinii azinlik
goriisiine oranla daha kolay ifade ettiklerini belirtmektedir. Bowen ve Blackmon
(2003) yilindaki caligmalarinda sessizlik sarmali teorisini Orglitsel baglamda
uygulayarak calisanlarin is arkadaslarindan destek almadiklar1 siirece seslerini
¢ikarmayacaklarini savunmuslardir. Eger calisanlar, ¢alisma arkadaglarinin destekleri
konusunda emin degillerse ve seslilige karst muhtemel bir direng oldugunu

diistintiyorlarsa, sessizligi veya diiriist olmayan yanitlari tercih edeceklerdir.

Bu nedenle, Bowen ve Blackmon (2003) Sekil 7 ile seslilik ve sessizlik arasindaki

secimin bliyliik Olglide c¢alisanin ¢alisma grubundaki “fikir iklimi” tarafindan
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belirlendigini belirtmistirler. Calisma gruplari i¢indeki iletisime yonelik bu yaklagim,
konu hakkindaki baskin goriislerin oynadigi rollerin yani sira ¢alisma grubunun sosyal

uyum, giiven ve bagliligina vurgu yapmaktadir.

DAHA ZAYIF DAHA GUCLU

DURUMDAKI DURUMDAK!

AZINLIK AZINLIK
AZINLIGIN DUSUNCESINT IFADE COGUNLUGUN FIKRININ GUCLG
ETMESINDE ISTEKSIZLIK ALGILANMASI

Sekil 7: Sessizlik Sarmali (Bowen ve Blackmon, 2003; Afsar, 2013)

Bowen ve Blackmon (2003) yilindaki calismalarinda, bir ¢alisanin bir baskasinin
kisisel kimliginin ¢alisma grubundaki diger kisiler ile iligkilerine zarar verecek bir
yoniinii ifsa edip etmeme konusunda se¢im yaptiginda izolasyonun yani azinlik
tiyelerinin diglanarak negatif ayrimciliga tabi tutulmalarinin gériinmez azinlik

tiyelerini sessizlestirmede 6zellikle nasil giiclii olabilecegine odaklanmiglardir.
3.4.2.Kendini Uyarlama

Kendini uyarlama, bireysel tabanli bir degisken olup hem sosyal etkilesimlerde hem
de kisilerarasi iligkilerde davranissal secimler lizerinde yaygin bir etkiye sahip oldugu
diistiniilmektedir. Cesitli kaynaklardan elde edilen ampirik bulgular, kendini
uyarlamanin kisinin diisiinceleri ile eylemleri arasinda baglanti kurdugunu ve bu
durumun c¢alisanlarin 6z denetim uygulamalarimi aciklamaya yardimci oldugunu
kanitlamaktadir. Kendini uyarlama ¢alisanlarin birbirleri ile olan iligkilerinde
sergiledikleri goriiniimlerini ne derece gozlemledigi, diizenledigi ve kontrol ettigini

Ol¢mesidir (Premeaux ve Bedeian, 2003).

Kendini uyarlama teorisine gore, bireyler baglamsal ipuglarina duyarlilik ve durumun
gerekliliklerine gore davranmiglarini adapte etme becerileri olarak farkliliklar
gostermektedir. Kendini uyarlama seviyesi yiiksek bireyler, baglamsal ipuglarina
duyarhidirlar ve toplum nezdinde istenilen goriiniimde olmak adina davranislarini

degistirme yetenegine sahiptirler. Bu bireyler; olast durumun dogasini okurlar, olasi
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durumun gerektirdigi insan tipi i¢in bir imaj ¢agrisiminda bulunurlar ve davranislari
icin bu imaj1 bir rehber olarak kullanirlar. Bu kapsamda, kendini uyarlama seviyesi
yiikksek bireyler bilingli olma egilimindedirler ve ¢evrelerindeki insanlarin

beklentilerine gore hareket etmektedirler (Premeaux ve Bedeian, 2003).

Buna karsilik, kendini uyarlama seviyesi diisiik bireylerin belirleyici davranislari
kendi i¢ tutumlar1, duygular1 ve egilimlerini yansitmaktadir. Bu bireylerin 6zellikle
kendileri ile ilgili yanlis imaj olarak algiladiklarin1 yansitma arzular1 ve hatta belki
yetenekleri de yoktur. Kendini uyarlama seviyesi diisiik bireyler, davranislarina
rehberlik etmek icin baglamsal ipuclarini farkli bir sebep icin kullanirlar. Istenilen
imaj1 yansitmanin nasil olacagina dair rehberlik i¢in durum degerlendirmesinden
ziyade kendini uyarlama seviyesi diisiik bireyler otantik benliklerinin gosterilmesine
izin veren durumlar arastirirlar. Bunu, “Ben kimim ve bu durumda nasil ben
olabilirim?” biligsel soru ve soruya davranissal cevaplar neticesinde yapabilirler. Bu
nedenle, nasil davranilacagi konusunda rehberlik i¢in baglamsal ipuglarina bakmak
yerine kendini uyarlama seviyesi diisiik bireyler kendileri olmalarina izin veren
durumlar1 bulmak i¢in kendi 6z imajlarina iliskin bilgileri kullanirlar (Premeaux ve

Bedeian, 2003).
3.4.3.Fayda/Maliyet Analizi

Calisanlarin  konusma veya sessiz kalma karar1 fayda/maliyet analizine de
dayanabilmektedir. Konustuklarinda ~ kazanacaklar1 ~ faydalara  istinaden
konusmalarinin karsilig1 olan bedeli de tartarak bu analizi yaparlar. Dogrudan bedeller
zaman ve enerji kaybi; dolayli bedeller ise imaj ve itibar kaybi, misilleme ile
karsilagma olasilig1, artan zit goriisliilerin yaratacagi tartigmalar ile goriislerin yok
sayllmasindan veya kaale alinmamasindan kaynakli hissedilen psikolojik

rahatsizliklardir (Premeaux, 2001).

Edmondson ve Detert’in (2005) yilinda yaptiklar: arastirma sonucunda; bireylerin neyi
sOyleyip yapacagi, neyi sOylemeyip yapmayacagina karar verme agamasinda oncelikle
hizl1 bir sekilde risk degerlendirmesine meyilli olduklarin1 gérmiislerdir. Calisanlar
serbestce konusarak neyi kazanip neyi kaybedeceklerine yonelik degerlendirmelerini
yOneticinin tutumlarindan ve dnceki tecriibelerinden esinlenerek yaparlar. Konusma
veya sessizlesme kararini Kolarska ve Aldrich (1980) yilindaki calismalarinda

Hirschman’in rasyonel modeline dayandirmaktadir. Bu modele gore, bireyler gesitli
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sorunlart g6z oniinde bulundurmakta ve farkli segcenekleri fayda/maliyet agisindan

degerlendirmektedirler.
3.4.4.Vroom’un Bekleyis Teorisi

Vroom’un Bekleyis Teorisi ¢alismamizin 2. Boliimiinde yer alan Is Tatmini Siirec
Teorileri baglig1 altinda kapsamli bir sekilde agiklandigi i¢in bu boliimde kisa bir
aciklama ile yetinecegiz. Vroom’un Bekleyis Teorisi’ne gore, bir bireyin is ile ilgili
caba sarf etmesi kiginin 6diilli isteme derecesi ve kisinin ddiillendirilmesi olasiligina

baghdir.

Kisi, fikirlerini serbest¢ce dile getirmenin pozitif sonuglar elde etmeye katki
saglamayacagina inanirsa, fikirlerini dile getirmenin az 6nemli olduguna kanaat getirip

sessizlige biirtinecektir (Premeaux, 2001).
3.5. ORGUTSEL SESSIZLiK NEDENLERT

Calisan, potansiyel bir sorun gordiigiinde yetkili birine haber vermelidir. Pek ¢ok
kurumda endise verici bir durum ile karsilasildiginda, durum ile ilgili konugma fikri
basit bir durumdur. Calisanlar islerini yaparken, miisteriler ve diger calisanlar ile
etkilesim igerisindeyken her zaman sorunlar, verimsizlikler, uygun olmayan
faaliyetler, gelisim firsatlar1 ve stratejik durumlar ile karsilasirlar. Gozlemleri ile ilgili
aksiyon alabilecek kisilere genellikle herhangi bir sey sdylemezler, sessiz kalmay1

tercih ederler (Morrison, 2014).

Milliken ve arkadaglar1 (2003) yilinda 40 ¢alisanla yaptiklar1 goriismeler sonucunda,
cogunlugun bir konu ile ilgili endise duyduklar1 halde bunu amirlerine iletmedikleri
sonucuna ulagmislardir. Sessizlik; bir dizi orgiitsel sorunu kapsamaktadir, yapilan
goriigmeler sonucunda da ¢alisanlarin sorunlar ve endiseleri ile ilgili iistleri ile rahat
konusamadiklart ortaya ¢ikmistir. En sik bahsedilen sessiz kalma nedeni, olumsuz
goriilme veya etiketlenme ve sonucunda da degerli iligkilerin zedelenmesi korkusudur.
Verilerden sesliligin algilanan sonuglarinin sessizlige nasil katkida bulundugu,
konusmanin sosyal ve iliskisel sonuglarinin, calisanlarin orgiitsel bir ortamda etkiye

sahip olan yeteneklerini nasil ellerinden alabildigine dair bir model gelistirmistirler.

Milliken ve arkadaslarinin (2003) yilindaki ¢alismalarinin bulgulari, sessizligin ayni
zamanda sosyal bir boyutu da oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Morrison ve Milliken’in
(2000) ¢alismalarinin odak noktasi sorunlar ile ilgili bireylerin sessiz kalma kararlar1

olsa da, sonuglar ¢alisanlar1 sessiz kalmaya tesvik eden kolektif dinamikler ile ilgili
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ipuclar1 vermektedir. Calisanlar, bir kurumda c¢alismaya bagladiklarinda neyi
konusmanin ve ne ile ilgili sessiz kalmanin giivenli olduguna yonelik olarak oyunun
kurallarin1 6grenmeye ihtiya¢ duyarlar. Calismanin bir sonucu olarak, calisanlarin
deneme yanilma deneyimlerinin yani sira ¢alisma arkadaslari ile konusma ve onlari

gbzlemleme yoluyla sessiz kalmayi 6grendikleri ortaya ¢ikmigtir.

Yoneticiler; calisanlarin karsilastiklart sorunlar hakkinda konusmalarini istiyorsa,
calisanlar1 yasadiklar1 sorunlari gergekten duymak istediklerine dair onlar1 ikna
etmelidirler. Edmondson (2003) yilindaki calismasinda, yoneticilerin ¢alisanlarin
konusmalarinin giivenli oldugunu hissetmelerini saglayacak ¢aligma ortamlar1 yaratma
ihtiyaglarini dile getirmistir. Caligsanlar, yoneticilerin potansiyel sorunlar1 6grenmekle
ilgilenmediklerini ve konulara olumsuz tepki vereceklerini hissederlerse, sorunlar
hakkinda konusmayacaklardir (Milliken vd., 2003).

Bowen ve Blackmon (2003) yilindaki ¢alismalarinda, bireylerin pozisyonlarinin diger
calisanlar tarafindan desteklendigini bilmeleri durumunda kurumlarinda seslerini
yiikseltmelerinin daha muhtemel oldugunu; diger ¢alisanlar tarafindan pozisyonlarinin
desteklenmedigi durumda da daha sessiz kalmalarinin muhtemel oldugunu

belirtmislerdir.

Hem Piderit ve Ashford’un (2003) yilindaki ¢alismalarinda hem de Milliken ve
arkadaslarinin (2003) yilindaki calismalarinda c¢alisanlar belirli konular hakkinda
konusmaktan kaynakli algiladiklari imajlarina veya giivenilirliklerine yonelik
potansiyel riskleri dile getirmislerdir. Cogu durumda; calisanlar sadece patronlari
nezdindeki imajlar1 i¢in degil, akranlarinin goziindeki imajlar1 i¢in de endiseli
goriinmiislerdir. Boylece; calisanlar sessiz kalmaya motive edilebilirler ¢linkii kabul
gormek isterler; sizlanan ve sorun yaratan olarak etiketlenmelerine neden olan
tartismalt ve kabul edilemez seyler soylemekten ve is arkadaslari tarafindan

reddedilmekten korkarlar (Milliken ve Morrison, 2003).

Calisanlar, calisma gruplar ile 6zdeslestiginde; mesleklerine bagl hissettiklerinde ve
yiiksek diizeyde kurumsal adaleti algiladiklarinda daha az sessizdirler. Calisanlar,
amirlerini kurumda yiiksek bir statiiye sahip gordiiklerinde daha fazla sessiz olurlar.
Calisma grubunun kararlarinin sonuglarinin adil oldugu prosediirel adalet iklimi,
calisan sessizligi lizerindeki ¢calisma grubuyla 6zdeslesmenin ve profesyonel bagliligin

olumsuz etkilerini yumusatmistir. S0yle ki, prosediirel adalet iklimi yiiksek oldugunda
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etkiler daha giicliidiir. Calisan sessizligi, ¢aligma ortaminda adalet iklimi yiiksek
oldugunda; calisma grubuyla 6zdeslesme ve profesyonel baglilik ile negatif yonlii

olmaktadir (Tangirala ve Ramanujam, 2008).

Morrison ve Milliken (2000) yilinda yayinlanan ¢alismalarinda, orgiitsel sessizligi iki
temele dayal1 bir sonug olarak gérmekte ve bu durumun da orgiitte sessizlik iklimini
destekledigini belirtmistirler. Cakici’nin (2007) yilinda yayinladigi ¢aligmaya gore bu

iki temel:

l)Yoneticilerin Negatif Geri Bildirim Alma Korkusu: Yoneticiler olumsuz geri
bildirimler almaktan kaginirlar ve bdyle bildirimler aldiklarinda mesaji kaale
almamayi, dogrulugunu bertaraf etmeyi veya kaynagin giivenilirligini carpitmay1
secebilirler. Yoneticiler arasinda bu tlir bir korkunun yogun oldugu deneylerle
kanitlanmistir. Ustlerinden ziyade ast c¢alisanlardan olumsuz geri bildirimler
alindiginda bilgilerin dogru olmadig1 farz edilmekte ve iistlerin yetkileri ve

giivenilirligi i¢in bu durum tehdit olarak yansitilmaktadir.

2) Yoneticilerin Calisanlara ve Ust Yonetime Yonelik Zimni/Kapali Inanglari: Bu
inanglardan ilki calisanlarin Oncelikle kendi c¢ikarlarin1 gozettikleri, tesvik veya
yaptirim olmadigi durumlarda orgiitiin faydasina olacak davranislar i¢in sorumluluk
almayan, tembel ve giivenilmez olduklar1 yoniindedir. Diger bir inang ise; st
yonetimin kurum i¢in en olumlu durumlari en iyi bilecegi inancidir. Son olarak da;
kurum igerisinde birligin, anlasma ve uzlagsma ortamimin kurumun sagliginin
gostergesi oldugu; anlasmazliklarin ve muhalefet etmenin tehlikeli, uzak durulmasi

gereken davraniglar oldugu inancidir.

llgili gergevede, Morrison ve Milliken (2000) yilinda yaymladiklar: ¢aligmalarinda

sessizlik iklimini orgiitsel baglamda iki ortak goriis ile kategorize etmektedir:
1) Orgiitlerde sorunlar hakkinda konusmanin verilen cabaya degmeyecegi
2) Bireylerin fikirlerini ve endiselerini dile getirmesi tehlikesidir.

Morrison ve Milliken (2000) ayn1 zamanda, sessizlik iklimini yaratan ve besleyen
orgiitsel ve baglamsal faktorlerin karmagik dizisini tanimlamiglardir. Bu faktorler,
orgiitsel politikalar ve yap1 modelleri de dahil olmak iizere; demografik 6zellikler, iist
yonetim inang yapist ve kolektif iletisim siirecleri ile alt diizeyde calisanlarin nasil
konusmaktan korkan ve hayal kirikligina ugramis hale geldigini agiklayan bir modele

dahil edilmistir.
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Benzer sekilde, bazi ¢alismalar ¢alisanlarin taciz sikayetlerine (Peirce, Smolinski ve
Rosen, 1998) veya daha genis ¢apli adaletsizlik sikayetlerine yanit verme ile ilgili
orgiitsel basarisizliklarini incelemistir. Peirce ve arkadaslar tarafindan (1998) yilinda
yayinladiklar1 ¢aligmalarinda; sagir kulak sendromunu bir tiir 6rgiitsel eylemsizlik
olarak adlandirmislar ve sagir kulak sendromunun ¢alisanlarin memnuniyetsizliklerini
dogrudan ve agik bir sekilde ifade etme cesaretlerini kiran Orgiitsel bir norm islevi
gordiiglinii ve adaletsizlik kiiltiirli, sessizlik iklimi ile birlikte haksizlifa ugrayan
bireylerin  durumlarin1 iyilestirmek i¢in  sessizliklerini kirma konusunda

cesaretsizlestiren bir atmosferi gelistirerek adaletsizlikler yarattigini belirtmistirler.

Pinder ve Harlos (2001) yilinda yaymlanan calismalarinda; adaletsizlik kiiltiird,
sessizlik iklimi ve sagir kulak sendromu olmak {izere ii¢ farkli kavram {izerinde
yogunlagsmislardir: Harlos tarafindan (1999) yilinda 12 sektordeki 33 farkli kurum
calisani ile yapilan bir aragtirma sonucunda, bazi kuruluslarin adaletsizlik kiiltiirlerine
ve haksiz istthdam edilme kosullarinda ¢alismanin ne olduguna dair kotii muamele
goren calisanlar arasinda olusan algiy1 yansitan gelistirilmis nomotetik bir konsepte de
sahip olduklar1 bulunmustur. Harlos, c¢alisanlarin agiklamalarindan bu tiir ¢alisma
ortamlarinin ortak ozelliklerini igeren boyutlarini belirlemistir. Boyutlar; yogun
denetim kontrolii, catismanin giiclii bastirimu, is iligkilerine insan iliskilerinden daha

fazla 6nem verilmesi ve rekabetci bireycilik {izerinden iiretime vurgu yapilmasidir.

Cakic1 (2008) yilinda iiniversite bilinyesindeki akademik ve idari personelin sessizligi
ve sessizliginin nedenlerine yonelik yaptigi calisma sonucunda, elde ettigi bulgular
151g¢1nda her ne kadar tiim tiniversiteler i¢in genellenemese de sessizligin nedenlerinin
gorece farkliliklar igerebilecegini ancak fazla degiskenlik gostermeyecegini
belirtmistir. Sessiz kalmanin en temel nedeni olarak yonetimsel ve orgiitsel nedenler
gdsterilmistir. Diger bir neden de korkudur. Ise ydnelik korkular, izole edilme korkusu
ve iliskilerin bozulmasi korkusu etkilidir. Akademik ve idari personelin konusmasi
veya sessiz kalmasi benzer nedenlerle ortaya ¢ikmakta ancak bu duruma katki

saglayan faktorlerin etkisi degisiklik gostermektedir.

Alpaslan ve Kayalar’in (2012) yilinda yaptiklar arastirmaya gore; sessizlik kurumda
bir kiiltiir, iklim veya davranis diizeni olarak gelistikce, ¢alisanlar bu iklimi hissederek
diisiincelerini  dile getirmezler, dogruyu sdylemeye c¢ekinir hale gelirler.
Diisiincelerinin degerli olmadig1 veya kaale alinmayacagini da diistinebilirler. Kurum

calisanlar1 arasinda olusan bu sessizlik iklimi ¢alisanlari dogrular1 bilse bile dile
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getiremeyen bireyler haline getirir. Bu tiir bir ¢alisma ikliminde, ¢alisanlar kendilerini
etkisiz gormekte veya konusmalart durumunda tehlikeli durumlar ile karsilasilacagini
disiinerek giivensiz hissetmekte ve diisiik destek algist sonucu sessizlige
biirinmektedirler. Bu iklimin normlasmasi ile de calisanlarin korkusu ve sessiz

kalmas1 genel bir egilime dontigmektedir.
3.6.0RGUTSEL SESSIZLIK TURLERI

Sessizlik ile ilgili mevcut literatiir; bilgiyi saklamanin kilit roliine vurgu yaparken,
Dyne ve arkadaglar1 (2003) yilinda yaymnladiklar1 calismada c¢alisanlarin bilgiyi
saklamaya yonelik nedenleri veya giidiilerindeki farkliliklarin, sessizlik tiirlerinin
farklilagmasinda faydalar sagladigini  savunmuslardir. Sessizligin  geleneksel
kavramsallastirmalar1 nispeten pasif davranisa vurgu yapmaktadir. Ancak, tim
sessizlik ¢esitleri pasif davranisi temsil etmez ve tiim sessizlik ¢esitleri sesliligin zitt1
degildir. Pinder ve Harlos (2001) yilindaki ¢aligmalarinda sessizligi aktif, bilingli,
kasitl ve maksatli olarak tanimlamiglardir. Bu 6nemlidir, ¢linkii sessizligin karmasik
ve cok boyutlu dogasina vurgu yapmaktadir. Baz1 sessizlik bi¢imleri stratejik ve
proaktiftir; bilingli, maksatli ve kasith olarak ¢alisanlarin gizli bilgileri bagkalarindan

saklayarak korumasi ile gerceklesir.

Dyne ve arkadaslar1 (2003) yilindaki ¢aligmalar1 kapsaminda asagidaki Tablo 1°de
goriilecegi lizere calisanlarin serbest, kendini korumaya yonelik ve baskalar1 odakli 3
giidiisii i¢in 6 belirgin davranis tanimlamislardir. Bu ¢alisma kapsaminda bu ii¢ giidiiye
yonelik gelisen 3 cesit sessizlik; Kabullenici Sessizlik, Savunmaci Sessizlik ve

Koruma Amach Sessizlik iizerinde durulacaktir.
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Tablo 1: Sessizlik ve Ses Tiirlerine Ornekler (Dyne vd., 2003; Okur, 2016)

DAVRANIS SEKLI

CALISAN
GUDULERI

SESSIZLIK TORD

Calisanlann igle ilgili bilingli olarak
bilgi, fikir ve giriislerin esirgenmesi

CALISAN SESLILIGI

Calhsanlann igle ilgili bilingli
olarak bhilgi, fikir ve girnislerin
aciklanmasi

ILGISIZ DAVRANNMA

Cekilme ya da vazgecmeye dayali
Fark etmeyecefi hissi

KABULLENICI SESSIZLIK

Cekilme amagl fikir esirgemek
Kendi fikirlerini yetersiz grme
sebebiyle diiglincelerini bildirmeme

KABULLENICI KONUSMA

Kendini yetersiz gorme nedeniyle
grupla aym diisiincede olma
Cekilme amach fikir aciklama

KENDINE DAY ALI

Eorku aZirhkl
Kigi agusindan tehlikeli olacaf
hissi

KORUNMA AMACLI SESSIiZLIK

Korku sebebivle bilgiyi esirgeme
Eendini korumak adina gergeklen
ediz ards etmek

KORUNMA AMACLI
KONUSM.A

Korku nedenivle dikkatleri baska
vinlere gekecek fikirleri aciklamak
Komnmak icin diferlerine

BASKALARINA KARSI

isbirlifine dayal
Fedakiirlikta bulunma hissi

EORUMA AMACLISESSIZLIK

isbirlifine dayal gizli bilgileri
esirgeme
Orgiit yarar igin bilgi agiklamarna

FEORUMA AMACLI KONUSMA

izbirlifine dayal olarak sorunlara
ait
cozim aciklama
Orgiit yaran ve defiigim icin yapici
fikirleri Gnerme

3.6.1. Kabullenici Sessizlik/Razi Olma Sessizligi

Kabullenici sessizlik; teslimiyete dayali olarak ilgili fikirlerin, bilgilerin veya

goriislerin saklanmasi olarak tanimlanmistir. Kabullenici sessizligi benimseyen

calisanlar mevcut durumdan istifade ederler ve konusmak, dahil olmak veya durumu

degistirmek icin girisimde bulunmak icin ¢aba sarf etmeye istekli degildirler. Ornegin,

bir ¢alisan konusmanin anlamsiz oldugu ve fark yaratmasinin miimkiin olmadig:

inancina istinaden degisim i¢in fikirlerini saklayabilir. Alternatif olarak bir ¢alisan

durumu etkileme yetenegi hakkinda diisiik 6z yeterlilik degerlendirmelerine dayanarak

fikirlerini ve bilgiyi kendine saklayabilir. Biitiin bu orneklerde sessizlik istifa

temellidir (Dyne vd., 2003). Calisanlar bir fark yaratmadiklarina inandiklarinda

kurumdan ayrilabilirler, fikir veya Onerilere proaktif olarak katkida bulunmalar1 pek
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olas1 degildir. Ornegin, bir ¢alisan bir departman toplantisina dahil olmaya ¢aba sarf
etmek isteksizliginden dolay1 yorum yapmaktan kag¢inabilir. Sonug olarak; kabullenici
sessizlik ayni zamanda kasitli olarak edilgen davraniglar, istifa ve anlamh
degisikliklerin grubun yeteneklerinin 6tesinde oldugu hissine dayali olarak bilgileri

saklamayi da icerebilir.

Tablo 1, kasith olarak pasif ve ilgisiz davranislar1 tanimlayan kabullenici sessizlik
orneklerini gostermektedir. Ornegin, bir ¢alisan konusmanin anlamsiz ve fark
yaratmasimnin pek miimkiin olmadigina inandigr durumlarda degisim igin olan
fikirlerini sakli tutmaktadir. Kabullenici sessizlik ayn1 zamanda; kasith olarak pasif
davraniglari, istifa hissine dayal bilgiyi saklamay1 ve anlamli degisikliklerin gruplarin

yetkinliklerinin &tesinde oldugu hissini igerir (Dyne vd., 2003; Okur, 2016).
3.6.2. Korunma Amagcli/Savunmaci Sessizlik

Savunmaci sessizlik; korkuya dayali olarak bir kendini koruma bi¢imi olup ilgili
fikirleri, bilgiyi veya goriisleri saklama olarak tanimlanmistir. Savunmaci sessizlik dis
tehlikelere karsi kendini korumaya yonelik sergilenen kasitli ve proaktif bir
davranigtir. Kabullenici sessizligin aksine savunmaci sessizlik farkindalik ve
alternatifleri degerlendirmeyi de igeren; hali hazirdaki en 1yi bireysel strateji olan
fikirleri, bilgileri ve goriisleri saklamanin da bilingli bir kararla ortaya ¢iktig1 daha

proaktif bir yaklagimdir (Dyne vd., 2003).

Tablo 1 savunmact sessizligin Orneklerini sunmaktadir. Tablo 1’de savunmaci
sessizlik fikirleri ifade etmenin kisisel olarak riskli oldugu durumlarda ve korku
kaynakli olarak bilgileri saklamayi icerir. Diger bir 6rnek de, kendini korumak i¢in
diizeltilmesi gereken problemler ile ilgili olgularin atlanmasidir. Bu kendini koruma
giidiisii sorun ile ilgili sorumlu olma korkusu temelli olabilir. Yani savunmaci sessizlik
kendini koruma big¢imi olarak kisisel hatalarin saklanmasini igerir (Dyne vd., 2003;

Okur, 2016).

3.6.3.Koruma Amagli Sessizlik

Koruma amach sessizlik; fedakarliga veya is birligine dayali olarak diger insanlara
veya kuruluglara fayda saglama amagch is ile ilgili bilgilerin, fikirlerin ve goriislerin
saklanmasi olarak tanimlanmistir. Orgiitsel vatandaslik davranis1 gibi koruma amach

sessizlik de Oncelikle basgkalarina odaklanan kasitli ve proaktif bir davranistir.

Savunmaci sessizlik gibi koruma amagh sessizlik de fikirleri, bilgileri ve diisiinceleri
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saklamaya yonelik bilingli kararlar, alternatiflerin farkinda olunmasi ve dikkate

alinmasina baglidir (Dyne vd., 2003).

Tablo 1°de koruma amagl sessizligin drnekleri bulunmaktadir. Ornegin, bir ¢alisan,
kurulusun yarar1 i¢in 6zel bir bilgiyi koruyarak is birligi ve bagskalarina yonelik
davranig sergileyebilir. Koruma amacglh sessizlik bilgilerin genel tartismaya ve
paylasima agik olmamasindan ve gizli olmasindan dolayr saklanmasini da igerir. Bir
calisanin kurumsal bir karar ile ilgili bir goriisii olabilir ve bu goriisii bagkalar ile
tartisacak bir konumda olmayabilir. Son 6rnek de igeriden Ogrenilen bilgilerin
disaridaki kisilere ifsa edilmemesi, bagkalar ile ilgili kisisel bilgilerin uygunsuz
sekilde iletilmemesi ve giivenlerin kirilmamas: i¢in gizli ve ozel bilgilerin

korunmasidir (Dyne vd., 2003; Okur, 2016).
3.7. SESSiZ KALMA BICIMLERI
3.7.1. Calisan itaati

Calisanlar arasinda itaat etme kiiltiirii gelismesi; ¢alisanlarin kurum yapisini, gérev
tanimlarin1 ve kurumdaki kurallarin gerekliliginin kabulii anlamina gelir. Calisanlar
kurum i¢i kurallar ve emirlere sayg1 gostererek, talimatlara uyarak, verilen gorevleri
yerine getirerek, kaynaklari iktisatli kullanarak itaatkar ve kuruma sadakatli bir ¢alisan

olduklarmi gosterirler (Onal, 2015).

Kurum c¢alisanlar1 kendilerinden beklenilen seyleri yapmalari, kurum kurallarinin
uygulanmasi ve gorevlerini zamaninda yerine getirmeleri ile kuruma itaatkar
olduklarin1 gosterirler. Calisanlar, itaat ile kabul edilen bir sessizlik haline
girmektedirler. Ancak, itaat eden ve sessiz kalan calisanlar arasinda bazi farkliliklar
bulunmaktadir. itaatkar calisanlar sessiz kalan calisanlara kiyasla mevcut sartlar1 daha
cok kabul etmisler ve mevcut sartlar1 degistirmek i¢in daha fazla emek sarf etmezler.
Itaatkar ¢alisanlarmn sessizlikten kurtulabilmeleri i¢in daha cok cabaya ihtiya¢ vardir.
Bu ¢alisanlar, mevcut sartlar1 olmasi gereken olarak goriirler (Pinder ve Harlos, 2001).

Bu sartlar1 kabul edip g6z yumma siireleri daha uzundur (Budak 2015).

Calisanlarin itaatkarliklarii kuruma baghiliklart olmadan gostermeleri sonucunda
kurumun ilerlemesini saglayacak adimlarm atilmasi giiclesecektir (Col, 2004). Itaatkar
calisanlarin kuruma ytiksek baglilik duygularinin olmasi, kurumun yol alabilmesi i¢in
ihtiya¢ duyulan yeniliklerin gerceklestirilmesi hususunda fazlasiyla ise yarayacaktir.

Ancak, itaatkar calisanlar bazen gerekli yerlerde kurum i¢in fayda saglayacak yeni

64



goriis ve diistincelerini sdylemeyeceklerdir. Bu durum, kurumun arzu edilen diizeyde

ilerlemesine engel olacaktir (Budak, 2015).
3.7.2. Sagir Kulak Sendromu

Aragtirmacilar, calisanlarin isleri ile ilgili memnuniyetlerini veya sorunlarimni
belirtmeyerek sessiz kalmalarini kurum igi iletisim eksikligi gostergesi olarak ifade
etmislerdir. Calisanlarin is ile ilgili memnuniyetlerini veya sorunlarini dile getirdikleri
kurumlarda, kendilerini kurumun bir parcasi olarak hissettikleri ve amaglarina

ulagabilmek igin tiim gayreti gosterdiklerini s6ylemek miimkiindiir (Yanik, 2012).

Sagir kulak sendromu; Orgiitsel hareketsizlik olarak da adlandirilmaktadir.
Calisanlarin memnuniyetsizliklerini dogrudan ve acik bir sekilde ifade etme
cesaretlerini kiran Orgiitsel bir norm islevi goriir (Pinder ve Harlos, 2001). Bu tiir
ortamlarda ¢alisanlarin en kestirme cevabi “Duymadim”, “Gérmedim”, “Bilmiyorum”

olmaktadir (Cakict, 2007).

Peirce ve arkadaglar1 (1998) tarafindan sagir kulak sendromu olarak adlandirilan bu
tiir bir orglitsel eylemsizlik davadan kaynaklanan maliyetler, azalan iiretkenlik ve artan
isten ayrilmalar ile sonuglanabilir. Pierce ve arkadaglart (1998) yilindaki

calismalarinda sagir kulak sendromunu ii¢ temele dayandirmislardir (Budak, 2015):

1) Yetersiz orgiitsel politikalar ve prosediirler: Orgiitteki bildirim mekanizmalarmin

istenilen hizlilikta ve diizeyde ¢aligmamasi, politikalarin yeterli nitelikte olmamasidir.

2) Yonetimin yetersiz yaptirimlari veya olaylart dikkate almadan kapatma durumu:
Suclamalarin kabul edilmemesi, magdur olan kisiye misilleme ile karsilik verilmesi ve

magdur kisinin suglu duruma getirilmesi gibi durumlar yasanabilmektedir.

3) Orgiitlerin yapisindan kaynakli durumlar: Aile sirketleri, erkek ¢alisanlarin fazla
oldugu sirketler ve insan kaynagi yonetimi departmanlarinin minimum seviyede

calistig1 sirketlerde goriiliir.

Peirce ve arkadaslar1 (1998) yilindaki ¢alismalarinda benzersiz vurgu noktalarina
ragmen; adaletsizlik kiiltiirti, sessizlik iklimi ve sagir kulak sendromu kavramlarinin
her birinin sistemli ve rutin olarak haksizliga ugrayan bireylerin durumlarimi
iyilestirmek icin sessizliklerini kirma konusunda cesaretsizlestiren bir atmosferi

gelistirerek adaletsizlikler yarattigini ileri stirmiislerdir.

3.7.3. Cekilme veya Bagka Davraniglara Y onelme
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Calisanlar, kurum igerisinde konusmanin riskli oldugunu ve bunun kendilerine zarar
getirecegini  diislindiikleri zaman sessiz kalmaya, problemler ile ilgili goriis
bildirmemeye ve kendilerini konusma disinda farkli davraniglara yonlendirmeye
meyillidirler. Bu tutumlar, kurumun ilerlemesi yoniinde galisanlarin katkisini azaltan
bir durum meydana getirir (Budak, 2015). Calisanlar, yoneticilerinin duymay1
istemedigi bir sorun ile ilgili konustuklarinda; yoneticilerin  kendilerini

cezalandirmalarindan korktuklari i¢in sessiz kalirlar (Milliken ve Morrison, 2003).

Calisanlar, tutum veya fikirlerine yonelik yoOneticilerinin negatif geri bildirimlerini
tehdit olarak nitelendirirler. Bu nedenle, geri bildirim almaktan sakinirlar veya
aldiklarinda bunu goz ardi edebilirler (Dilek, 2014). Bu durum, kurumlarda yanlis
kararlara veya etkili kararlar alinamamasina neden olabilir. Calisanlarin sergiledikleri
bu davraniglar, kurumlarin karsilagtiklart engelleri vaktinde asamamasina ve

degisimleri vaktinde gerceklestirememelerine sebep olmaktadir (Yiiksel, 2015).

Geri ¢ekilme kaynakli sessizlik bir tiir dgrenilmis caresizliktir. Ogrenilmis ¢aresizlik
yasayan calisanlar, yasadiklar1 negatif olaylar sonucunda; daha sonra karsilasacaklar
ve Kkontrollerinin miimkiin oldugu durumlar1 nasil yoneteceklerini bilememekte ve
caresizlik hissi igerisinde ihtiya¢ duyulan girisimlerde bulunamamaktadirlar. Bu
durum, calisanlarin harekete gegme ile ilgili isteksiz olmasina neden olmaktadir

(Tiiliibas ve Celep, 2014).
3.7.4. Raz1 Olma ve Pasif Kalma

Kurumlarda diger bir sessizlik davranisi da razi olma ve pasif kalmadir. Calisanlar
imajlarmi korumak i¢in kurum adina 6nem arz eden konularda sessiz kalmay1 ve
pasifligi tercih etmektedirler (Harbalioglu, 2014; Budak, 2015). Bu durum, kurumdaki
gelismelere yonelik riza gostermek; fikir, bilgi ve goriislerin mevzu edilmemesi
seklinde ifade edilebilir. Calisanlar hali hazirdaki durumu kabul etmekte, konusmaya
karst isteksiz olmakta ve mevcut durumu degistirmeye yonelik bir c¢aba sarf
etmemektedirler. Bu davranigin altinda da konu ile ilgili fikir, goriis ve oneri belirtse

bile farklilik yaratmayacagina ydnelik inang yatmaktadir (Onal, 2015).

Kurum biinyesinde gii¢ sahibi baskin bir grup mevcut ise, bu baskin grup c¢alisanin
konusmasini engellemeye ve olaylar1 géz ardi etmesine yonelik bir etki yaratabilir. Bu
grup, orgiitte sessizligin iklime doniismesine de sebep olabilir (Sarikaya, 2013).

Sonugta; calisanlar, yonetimin diisiince ve goriislerini kabul ederler. Bu durum Jerry
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Harvey tarafindan literatiire kazandirilan Abilene Paradoksu ile de ilgilidir. Abilene
Paradoksuna uygun olarak, calisan dahil oldugu grubun verdigi ortak kararlarda
cogunlugun kararini onaylamaya meyillidir. Grubun aldig1 ortak karar ¢alisanin kendi
fikrine uygun olmasa bile galisan grupta dislanmamak veya gruba ters diismemek igin

sessiz kalacak ve mevcut duruma razi olacaktir (Onal, 2015).
3.8. ORGUTSEL SESSiZLIK SONUCLARI

Orgiitsel sessizlik, kurumsal degisim ve gelisim i¢in potansiyel tehlike olup ¢ogulcu
kurumlarin gelismesinde belirgin bir engel teskil etmektedir. Cogulcu 6rgiit; Harquail
ve Cox tarafindan ¢aliganlar arasindaki farkliliklarin yansitilabildigi ve degerlendigi,
coklu bakis acgilarinin ve fikirlerin ifade edilmesine izin verildigi oOrgiitler olarak
tanimlanmustir (Harquail ve Cox, 1993; akt. Morrison ve Milliken, 2000:707). Eger
bir organizasyondaki calisanlar; kritik konular ile ilgili goriislerini acik¢a ifade
edemeyeceklerini hissederlerse, o zaman bu kurumlarda cogulculuk olusmaz.
Calisanlarin degerleri, inanglari, oncelikleri ve deneyimleri birbirlerinden farkli
olabilir; ancak ifade edilen goriisler tek yonlii oldugunda, kurumlar bu ¢esitlilikten
faydalanamazlar. Bu nedenle, ¢ogulcu ortamlarda degisim ve gelisimin nasil ortaya
cikabilecegi anlamak i¢in ¢alisanlarin fikirlerine deger verilmedigini hissetmelerine
neden olacak ve bodylece onlar1 konusmaktan alikoyan oOrgiitsel giigleri anlamak

gerekir (Morrison ve Milliken, 2000).

Morrison ve Milliken (2000), sessizligi orgiitsel degisim ve gelisimin 6niindeki kritik
bir engel ve moral bozucu 6nemli bir giic olarak gormektedirler. Odak noktalar
cogulcu ortamlarda degisim ve gelisimin nasil olustugundan ziyade, ¢cogulcu ortamdan
orgiitsel degisimin neden faydalanamadig: iizerinedir. Cogulculuktan yararlanmak,
calisanlarin sesini duyurmasini saglayan sistemler olusturmayi gerektirir. Calisan
sesliligini tegvik eden etkili sistemler olusturmak orgiitsel sistem igerisindeki sessizligi

pekistiren karigik dinamiklerin anlasilmasini gerektirir.

Morrison ve Milliken’in (2000) yilinda yaptiklart calisma modeline gore; iist
yonetimin sessizligi destekleyen varsayimlara bagli kalmasi durumunda, kurumlar i¢in
isgliciinii giderek daha fazla karakterize eden degerlerin, inanglarin ve 6zelliklerin
cesitliligine yanit vermek zorlasacaktir. Bu farkliliklar 6rgiitii ne kadar farkli yonlere

cekerse, orgiitlerde bu kuvvetlere karsi o kadar itme veya direng gostereceklerdir.
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Son yillarda yapilan bir ¢alisma ile goriislilen yoneticilerin ve profesyonellerin
%85’inden fazlasinin bir kisim isleri ile ilgili endiseleri konusunda sessiz kaldiklarini

kabul ettikleri ortaya ¢ikmistir (Milliken vd., 2003).

Calisan sessizliginin olumsuz etkileri dolayl1 olabilecegi gibi dogrudan da olabilir.
Calisan sessizligi, kritik bilgilere yonetimin erisimini azalttigi i¢in isi dogrudan etkiler.
Omegin, siirekli siire¢ iyilestirme, mevcut is siireclerindeki zayifliklar hakkinda
ipuclar1 saglayan siirekli operasyonel problemlerin tanimlanmasini gerektirir (Sitkin,
1992). Calisan sessizligi, ¢alisanlarin refahini etkilemesi neticesinde isi de dolayli
olarak etkilemektedir. Ornegin, kasitli olarak kritik iletisimi baskilanan ¢alisanlar artan

stres ve psikolojik problemler ile karsilasirlar (Morrison ve Milliken, 2000).

Cakict (2008) yilindaki c¢alismasinda, c¢alisan sessizliginin kurum ve calisanlar
acisindan olumsuz geri doniisleri oldugunu belirtmistir. Sessizligin kurumsal
sonugclari; calisanlarin diisiinsel katkilarindan faydalanilamamasi, problemlerin goz
ard1 edilmesi, negatif geri bildirimlerden sakinilmasi, bilginin filtrelenmesi ve
problemlere yonelik tepkilerin verilmemesi seklindedir. Bu tiir davraniglar dogru
kararlar alabilmeyi, ilerlemeyi, kurumun gelismesi ve performansinin yiikselmesini
engelleyebilmektedir. Sessizligin ¢alisanlar lizerindeki sonuglari ise; kisilerin ¢alisma
ortamlart ile ilgili problemleri ve kaygilarin1 seffaf bir sekilde dile getirmekten aciz
oldugunu hissetmesi, kuruma baglilik, ait olma, gliven ve memnuniyet duygularinda
azalma, is tatmini hissetmeme ve isten ayrilmaya yonelik istek seklindedir. Bunlarin
yaninda; ¢alisanlarin 1yi bildigi konular hakkinda sessiz kalmalar1 aciz hissetmelerine,
1zdirap ¢ekmelerine, degersiz hissetmelerine, strese ve motivasyonlarinin diismesine

yol agmaktadir.

Cakic1 (2008) yilinda iiniversite blinyesindeki akademik ve idari personelin sessizligi,
sessizliginin nedenleri ve sonucglaria yonelik yaptigr ¢calisma sonucunda elde ettigi
bulgular 15181nda sessizligin sonuclarini 3 boyutta ele almistir: Calisan performansini
ve bireyler arasi sinerjiyi engelleyen sonuglar, calisanlarin iyilik halini ve gelismesini
kisitlayan sonuglar ve calisanlari mutsuz eden sonuglardir. Yaptigi arastirma
sonucunda; sessizligin hissedilen sonuglari cinsiyete gore, akademik/idari personel

arasinda ve O0gretim liyesi/Ogretim gorevlisi arasinda degisiklik gostermistir.

Alpaslan ve Kayalar’in (2012) yilindaki ¢alismalarina goére kurum igerisindeki kati

karar verme yoOntemleri, yonetimsel eksiklikler, maas adaletsizlikleri ve kurum
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performansinin diisiikliigli gibi etkenler c¢alisan sessizligine neden olmakta ve
kurumun faydasina olacak kararlarin alinmasina engel olmaktadir. Sessizlik,
calisanlarin birlikte bu sekilde hareket etmesi neticesinde diisiincelerin ve kararlarin
alinmasina yonelik katilimin diisik olmasina sebep olur. Bu durum, kurumun
faaliyetlerindeki aksakliklarin ve hatalarin tespiti ve bertaraf edilmesi asamasinda
tutarli bir geri bildirim mekanizmasinin olugmasini negatif yonde etkilemektedir. Bu
kurumlarda yapilan yanlislar kalici hale gelecek ve zamanla artacaktir. Sessizlik iklimi
neticesinde, kurumlarin karar alma siiregleri ve degisik bakis agilar1 ile yenilik
stiregleri zarar gorecektir. Calisanlar nezdinde, eger ¢alisan yoOneticisinin goriisiine
katilmiyor olsa bile bu goriise yonelik davranisi sergilemeyi tercih edebilir. Boyle
durumlarda, ¢alisanlarda ise yonelik bocalama ve kaygilarin ¢ogalmasi durumu ortaya
cikmaktadir. Calisanlar, fikirlerini beyan etmek istese bile kendilerini korumak igin
sessizligi tercih edebilirler. Bu durumda da, ¢alisanlarda konusamamaktan kaynakl
olarak stres ve gergin bir ruh hali gelisebilmektedir. Bu ¢eliskiler neticesinde,

calisanlar rahatsizlik duyacak ve motivasyonlar1 bu durumdan etkilenecektir.
3.9. SESSiZLiGI ONLEMEK ICIN ALINABILECEK TEDBIRLER

Cakic1 (2007)’ye gore sessizlik, kurumun her biriminde kendini hissettiriyorsa
calisanlar kurumun sorunlarina yonelik fikirlerini dile getirmekten kacinip kasith
olarak sessizligi tercih ediyorlarsa; bu durum bir tehdit unsuru haline gelmis demektir
ve bu durumun giderilmesi gerekir. Bu sorunu kisa siirede ¢6zmek kolay
olmayacaktir. Cogunlukla kurumlarda sessiz kalan ve sessiz birakilan ¢alisanlar ile is

hayat1 devam etmektedir.

Calisanlarin sessizliginin kirilmasi, kurumlarin sinirli kaynaklarmin daha verimli
kullanilabilmesi ve iiretkenlik i¢in 6nemli olmakla birlikte; ¢alisanlarin calistiklari
kurumlarda kendilerini degerli hissetmeleri, dzgiivenlerinin yilikselmesi ve aidiyet
duygular1 agisindan da 6nemsenmelidir. Kurumlarda sessizlige neden olan kosullar
kirmak ve gliven ortamini yaratmak yonetimlerin sorumlulugundadir ve yoneticiler
kaliplasmis inang yapilarini degistirmeyle bunu saglayabilirler. Sessizlik probleminin
¢ozlimiinde yoneticiler baskin rol iistlenirler. Katilimci1 yonetim ve yukari dogru
iletisim uygulamalarinit dnemseyen yoneticiler, ¢alisanlarini karsilastiklar: problemler
ve kaygilar ile ilgili olarak samimiyetle dinleyebilir, onlar1 destekleyici tavirlari
sayesinde calisma ortaminda ¢alisanlarin  kendilerini glivende hissetmelerini

saglayabilirler. Her ne kadar kurumlar, ¢aliganlarina yonelik demokratik bir ortam
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saglama gayreti igerisinde olsa da c¢alisanlar olumsuz geri bildirimler veya farkll
fikirlerini beyan etme konusunda sessiz kalabilmektedirler. Yoneticiler ¢alisanlarin
konusmalarimi destekleyen sistemler, iletisim kanallar1 gelistirebilirler. Kurumlarda
genellikle ¢alisan sessizligi yoneticiler tarafindan riza ve memnuniyet nedeni olarak
algilansa da, kurumlarda sorunlar ¢ogunlukla sessiz kalinarak ortiilmektedir (Cakici,

2007).

Cakic1 (2008) yilinda yayinladigr ¢alisma sonucunda, kurumsal sessizlik sorununun
tespitinin ve ¢oziimiiniin kolay bir sekilde gerceklesmeyecegine bu konuda daha ¢ok
arastirma yapilmasi gerektigine vurgu yapmistir. Ayni zamanda; ¢alisan sessizliginin
nasil ortaya ¢ikarilacagi, engellenecegi ve yonetileceginin dnemli konular oldugunu
ve sessizligin temeline inebilmek i¢in kiiltiir ve kisilik boyutunun, farkli sektorlerde
yapilacak olan ¢alismalar ile de orglitsel ve yonetsel boyutlarinin da arastirilmasi
gerektigini belirtmistir. Alpaslan ve Kayalar ise (2012) yilindaki caligmalarinda
kurumlardaki agik iletisim kanallarinin, seffaf yonetim yapisinin, stirekli ve dogru
bilgi akisinin ¢alisanlarin kurumsal faaliyetlere katiliminmi tesvik edip artiracagin

belirtmislerdir.
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4, ORGUTSEL GUVENIN iS TATMINIi VE ORGUTSEL
SESSIZLIGE ETKISI

4.1.ORGUTSEL GUVEN ve IS TATMINI ARASINDAKI ILISKI

Mohamed ve arkadaslar1 (2012) yilinda Hindistan Tiruchirappalli’deki iki 6zel banka
calisanlarma yonelik yaptiklart Orgiitsel Baghilik, Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini
Arasindaki Iliski: Bankacilik Sektoriinde Ampirik Bir Calisma isimli arastirma
kapsaminda 101 banka ¢alisanina anket uygulamistirlar. Arastirma sonucunda,
calisanlarin is tatmininin orgiitsel giiven ile pozitif yonlii bir iliskisi oldugu sonucuna

ulastlmistir.

Top (2012) yilinda gerceklestirdigi Hekim ve Hemsirelerde Orgiitsel Baghlik,
Orgiitsel Giiven ve Is Doyumu Profili isimli ampirik arastirma kapsaminda
Istanbul’daki 5 egitim ve arastirma hastanesinde calisan 304 doktor ve 254 hemsireye
anket uygulamistir. Anket sonucunda elde ettigi verileri regresyon analizine tabi
tutarak saglik calisanlari arasinda orgiitsel giiven ve is tatmini arasinda giiclii, anlamli

ve pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna ulagmistir.

Giigel ve arkadaglar1 (2012) yilinda Etik Liderlik ile Orgiitsel Giiven, Duygusal
Baglilik ve Is Tatmini Arasindaki Iliski: Bir Universite Vaka Analizi isimli ¢alismalari
kapsaminda Tiirkiye’nin 6nde gelen iiniversitelerinden birinin 178 idari ve akademik
personeline uyguladiklar1 anket sonucunda verileri ii¢ boyutlu regresyon analizi ile
yorumlamistirlar. Arastirma sonucunda; orgiitsel giivenin calisanlarin i tatminini
artirdig1, oOrglitsel glivenin i tatmini ile pozitif yonlii bir iligkisi oldugu sonucuna

ulagmustirlar.

Top ve arkadaslart (2013) yilinda gergeklestirdikleri 7ki Tiirk Hastanesinde
Déniigiimcii Liderlik, Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Giiven Arasindaki
[liskilerin Analizi isimli ampirik ¢alisma kapsaminda iki kamu hastanesinde ¢alisan
804 personele uyguladiklar1 anket sonuglarini korelasyon ve ¢oklu regresyon
yontemleri ile analiz etmistirler. Arastirma sonucunda; is tatmini ve orgiitsel giiven
arasinda anlamli, pozitif ve giiclii bir iligki oldugu; is tatmininin iki boyutu olan ticret
ve denetimin de oOrglitsel gliven i¢in baglayic1i degiskenler oldugu sonucuna

ulagmistirlar.
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Giiger ve Demirdag (2014) yilinda gerceklestirdikleri Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini:
Oteller Uzerine Bir Arastirma isimli ampirik ¢alisma kapsaminda Afyon ve Ankara’da
faaliyet gosteren 19 termal ve sehir otellerinde calisan 408 personele uyguladiklar
anket sonucunda elde ettikleri verileri t-testleri, ANOVA, korelasyon ve regresyon
analizleri ile test ederek olusturduklari hipotezlerin desteklendigi sonucunu elde
etmistirler. Arastirma sonucunda, Orgiitsel giiven ile ¢alisanlarin is tatmini arasinda
giiclii bir iligki oldugu; bunun yaninda ¢alisanlarin yoneticilerine ve is arkadaslarina
yonelik hissettikleri giivenin kuruma hissettikleri giivene oranla yasayacaklar is

tatminini daha kuvvetli etkiledigi sonucuna ulagmistirlar.

Avram ve arkadaslariin (2015) yilinda Giiven Iklimi ve Orgiitsel Giivende Is
Tatmininin Araci Rolii isimli ampirik ¢alismasi kapsaminda saglik sisteminden 147
katilimciya anket uygulamigtirlar. Arastirma sonucunda, yiiksek is tatmininin yiiksek
orgiitsel glivenin gostergesi oldugu sonucuna ulasilmistir. Giiven iklimine yonelik
olumlu algi, yiiksek diizeyde is tatminine yol agmakta bu durum da yiiksek orgiitsel

giiven ortamin1 saglamaktadir.

Herminingsih (2017) yilinda gergeklestirdigi Liderlere Yonelik Orgiitsel Adalet ve
Giivenin Is Tatmini Ara Degiskeni ile Calisanlarin Kuruma Baghiligina Etkisi isimli
ampirik arastirma kapsaminda Endonezya Jabodetabek bdlgesinde faaliyet gdsteren
firmalarin 150 ¢alisanina bir anket uygulamis, anket verilerinin analizini AMOS paket
programi kullanarak yapisal esitlik modeline (SEM) gore gerceklestirmistir. Arastirma
sonucunda, liderlere yonelik giivenin ¢alisanlarin is tatmini {izerinde dogrudan pozitif

bir etkisi oldugu sonucuna ulagmistir.

Dalati ve arkadaslar1 (2017) yilinda Siirdiiriilebilir Liderlik ve Orgiitsel Giivenin Is
Tatmini Uzerine Etkileri: Suriye deki Yiiksek Ogretim Kurumlari icin Ampirik Calisma
isimli aragtirmalar1 kapsaminda Damascus’taki iki {iniversitede ¢alisan 73 akademik
ve idari personele anket uygulamislardir. Arastirma sonucunda, Suriye’deki
yiiksekogretim kurumlarindaki 6rgiitsel glivenin ¢alisanlarin is tatminini pozitif yonde

etkiledigi sonucuna ulagmistirlar.

Boyaci ve arkadaslarmin (2018) yilinda yaptiklar1 Okul Yéneticilerinin Liderliginin
Ogretmenlerin Is Doyumuna Etkisinde Orgiitsel Giivenin Rolii isimli ampirik
aragtirma kapsaminda Sanlurfa’daki 2561 6gretmene anket uygulamistirlar. Anket

verileri yapisal esitlik modeli (SEM) ile analiz edilmistir. Arastirma neticesinde,

72



orgiitsel glivenin is doyumunu orta diizeyde etkiledigi ve 6gretmenlerin is doyumunun
artmasimin Ogretmenlerin kuruma giivenmeleri ile miimkiin oldugu sonucu elde

edilmistir.

Li ve arkadaslar1 (2018) yilinda Ogretmenlerin Is Performansina Iliskin Cok Diizeyli
Bir Model: Duygusal Zekamn, Is Tatmininin ve Orgiitsel Giivenin Etkilerini Anlamak
isimli ampirik ¢alisma kapsaminda Cin’deki ilkokullarda calisan 881 6gretmen ve 37
miidiirden olusan 6rneklem ile yaptiklar1 arastirma sonucunda, Orgiitsel giivenin is

tatmini ile pozitif yonlii ve anlamli bir iliskisi oldugunu ortaya ¢ikarmistirlar.

Gider ve arkadaslarmnin (2019) yilinda Tiirk Hastanelerinde Orgiitsel Giiven, Calisan
Baghilig ve Is Tatmini: Kamu Politikas: ve Saghgi icin Cikarimlar isimli arastirmalari
kapsaminda Istanbul’da faaliyet gdsteren dort egitim arastirma hastanesinde ¢alisan
304 doktora uyguladiklar1 anketin sonuglarini regresyon analizi ile yorumlamistirlar.
Arastirma sonucunda,; oOrgiitsel giivenin ig tatmininin 6nemli bir yordayicisi oldugu,
Orgiitsel giiven ve ig tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu sonucuna

ulagmuslardir.

Sarikaya ve Kara (2020) yilinda Ankara’daki ilkdgretim ve lise Ogretmenlerine
yonelik yaptiklar1 Is Tatmininin Belirleyicisi olarak Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel
Destek isimli ampirik ¢alisma kapsaminda Ankara Yenimahalle Bolgesi’ndeki basit
tesadiifi 6rnekleme teknigi ile belirledikleri 497 &gretmene anket uygulamustirlar.
Anket sonucunda elde edilen veriler; korelasyon, basit ve ¢oklu regresyon yontemleri
kullanilarak analiz edilmistir. Arastirma sonucunda, 6gretmenlerin is tatmin seviyeleri
ile orgiitsel giiven dereceleri arasinda anlamli ve pozitif bir korelasyon oldugu ortaya

cikmustir.
4.2.ORGUTSEL GUVEN ve ORGUTSEL SESSIZLIK ARASINDAKI ILISK1

Cakinberk ve arkadaslar1 (2014) yilinda Tiirkiye'deki Bir Kamu Universitesinde
Calisan Akademik Personele Yonelik Orgiitsel Giiven ile Orgiitsel Sessizlik Arasindaki
[liski: Bir Kamu Universitesi Ornegi isimli ampirik ¢alisma kapsaminda 156 akademik
personele anket uygulamistirlar. Anket sonuglari regresyon analizi ile test edilmistir.
Arastirma sonucunda; g¢alisanlarin orgiitsel giiven algilar1 ile orgiitsel sessizlikleri

arasinda negatif yonlii, orta diizeye yakin, anlaml1 bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir.

Singh ve Malhotra (2015) yilinda Kuzey Hindistan’da faaliyet gosteren on kamu ve

ozel sektor egitim enstitiisiinde calisan akademisyenlere yonelik yaptiklar1 Orgiitsel
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Destek ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Iliskide Orgiitsel Giivenin Aracilik Rolii isimli
ampirik ¢calisma kapsaminda 268 akademisyene anket uygulamistirlar. Anket sonuglari
tanimlayici ve regresyon analizi ile test edilmistir. Arastirma sonucunda; kabullenici
sessizlik, savunmaci sessizlik ve koruma amagli sessizligin orgiitsel giiven ile negatif

yonlii iliskisi oldugu sonucuna ulagilmistir.

Dedahanov ve Rhee (2015) yilinda Giiney Kore’de calisanlara yonelik Orgiitsel
Giiven, Sessizlik ve Baghlik Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi isimli ampirik ¢alisma
kapsaminda 753 yiiksek nitelikli ¢calisana anket uygulamistir. Anket sonuglar1 yapisal
esitlik modeli ile test edilmistir. Arastirma sonucunda, kuruma duyulan giivenin
kabullenici sessizlik ile yoneticiye duyulan gilivenin ise savunmaci sessizlik ile negatif

yonlii iliskisi oldugu ortaya ¢ikmustir.

Elgi ve arkadaslarmin (2016) yilinda Istanbul Emniyet Teskilat1 biinyesinde calisan
emniyet gorevlilerine yonelik yaptiklar1 Orgiitsel Adalet Algisinin ve Lidere Giivenin
Orgiitsel Sessizlik Davramgsi Uzerindeki Etkisi: Istanbul Ili Emniyet Calisanlarina
Yonelik Bir Uygulama isimli ampirik ¢aligma kapsaminda 658 emniyet personeline
uyguladiklart anket sonuglar1 korelasyon ve regresyon analizleri ile test edilmistir.
Aragtirma sonucunda, Orgiitsel glivenin alt basliklarindan olan lidere giivenin

savunmaci sessizlik davranisini negatif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Saglam (2016) yilinda Usak il merkezinde bulunan bes mesleki ve teknik lisede ¢alisan
ogretmenlere yonelik yaptiklart Meslek Lisesi Ogretmenlerinin Algiladiklar: Giivenin
Orgiitsel Sessizlik Uzerine Etkileri isimli ampirik ¢alisma kapsaminda 293 6gretmene
anket uygulamistir. Anket sonuclar1 korelasyon ve regresyon analizleri ile test
edilmistir. Arastirma sonucunda; meslek lisesi 6gretmenlerinin algiladiklar1 drgiitsel
giivenin yiiksek oldugu, orgiitsel sessizligin ise 6gretmenlerde orta diizeyde oldugu
ortaya cikmustir. Orgiitsel giivenin azalmasmin orgiitsel sessizligin tiirleri olan
kabullenici ve savunmaci sessizligi artirdigi, orgiitsel giiven ile orgiitsel sessizlik

arasinda karsilikli negatif yonlii bir iligki oldugu sonucuna ulasilmstir.

Yangin ve Elma (2017) yilinda Samsun’da bulunan 195 ilkdgretim ve lisede galisan
Ogretmenlere yonelik yaptiklar1  Etkilesimsel Adalet, Yoneticive Giiven ve
Ogretmenlerin Orgiitsel Sessizlik Davranisi Arasindaki Iliski isimli ampirik ¢alisma
kapsaminda 4761 6gretmene anket uygulamistirlar. Anket sonuglar1 ¢oklu regresyon

analizi ile test edilmistir. Arastirma sonucunda, yoneticiye giiven ile 6gretmenlerin
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orgiitsel sessizligi arasinda orta diizeyde negatif yonlii anlamli bir iligki oldugu ortaya

cikmustir.

Abdillah ve arkadaslar1 (2018) yilinda Endonezya’daki vakif iiniversitelerinde ¢alisan
akademisyenlere yonelik yaptiklar1 Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Sessizlik: Orgiitsel
Baghligi1 Yordayan Faktérler isimli ampirik ¢alisma kapsaminda 309 akademisyene
anket uygulayarak elde edilen sonuclar1 yapisal esitlik modeli ile test etmistirler.
Aragtirma sonucunda, orgiitsel gliven hissi diisiik calisanlarin 6rgiitte sessiz kalmaya
egilimli oldugu yani orgiitsel giivenin Orgiitsel sessizlik ile negatif yonlii bir iligkisi

oldugu sonucuna ulasilmistir.
4.3.ORGUTSEL SESSIZLIK ve IS TATMINI ARASINDAKI ILISKIi

Vakola ve Bouradas (2005) yilinda teknoloji sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin
caliganlarina yonelik yaptiklart Orgiitsel Sessizligin Onciilleri ve Sonuglari: Ampirik
Bir Arastirma isimli g¢alisma kapsaminda 677 calisana anket uygulamistirlar.
Arastirma sonucunda, Orglitsel sessizlik ile ig tatmini arasinda negatif yonlii bir iliski
bulunmustur. Yoneticilerin ¢alisanlarin sessizligine yonelik tutumlarinin is tatmininin
en giiclii yordayicist oldugunu; yoneticilerin ¢alisanlar1 ile fikir alig-verisinde
bulunmasinin, tartigma ortamlarini iyi yonetmesinin ve ¢alisanlarina ilgili olmasinin

calisanlarin islerine yonelik tatminine katki sagladigini ifade etmistirler.

Amah ve Okafor (2008) yilinda Nijerya’da finans, hizmet ve yag sanayisinde
calisanlara yonelik yaptiklart Sessizlik Iklimi, Calisan Sessizligi ve Calisanlarin Is
Tutumlart Arasindaki Iliskiler: Oz Saygi ve Kontrol Odagimin Rolii isimli ampirik
calisma kapsaminda 600 calisana anket uygulamistirlar. Aragtirma sonuglari1 yapisal
esitlik modeli kullanilarak test edilmistir. Arastirma sonucunda, ¢alisanlarin orgiitsel

sessizligi ile i tatminleri arasinda negatif yonlii bir iligki oldugu ortaya ¢ikmustir.

Yilmaz ve arkadaslar1 (2016) yilinda Ankara ve Cankiri’daki bankalarda g¢alisan
personele yonelik yaptiklari Orgiitsel Sessizligin Iy tatminine Etkisi: Banka
Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma 1simli ampirik ¢calisma kapsaminda 138 personele
anket uygulamistirlar. Arastirma sonucunda, calisanlarin is tatmini ve Orgiitsel

sessizligi arasinda negatif yonlii zayif bir iliski oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Sarrafoglu ve Giinsay (2020) yilinda kamu ve ozel sektorde faaliyet gosteren
firmalarda calisanlara yonelik yaptiklar1 Orgiitsel Adalet ve Orgiitsel Sessizligin Is

Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkileri isimli ampirik ¢calisma kapsaminda
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363 calisana anket uygulamistirlar. Anket sonuglari; betimleyici istatistikler,
korelasyon analizi, dogrulayici faktor analizi ve yapisal esitlik modeli kullanilarak test
edilmistir. Aragtirma sonucunda, kabullenici sessizlik ile is tatmini arasinda anlamli
bir iliski bulunamamistir. Savunmaci ve koruma amacli sessizlik ile is tatmini arasinda

negatif yonlii bir iligki oldugu sonucuna ulasilmistir.

Parlar ve arkadaslar1 (2021) yilinda Tirkiye’nin bir ilindeki dort hastanede galisan
hemsirelere yonelik yaptiklar1 Orgiitsel Sessizligin Hemsirelerin Is Tatminine ve
Performansina Etkileri isimli ampirik ¢alisma kapsaminda 671 hemsireye anket
uygulamistirlar. Anket sonucunda; orgiitsel sessizlik ile is tatmini arasinda negatif

yonlii bir iliski bulunmustur.

4.4 ORGUTSEL GUVEN, IS TATMINI ve ORGUTSEL SESSIZLIK ARASINDAKI
ILISKI

Fard ve Karimi (2015) yilinda yaptiklar1 Universite Calisanlarimin Is Tatmini ve
Kuruma Baghlik ile Birlikte Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Sessizligi Arasindaki Iliskisi
isimli arastirma kapsaminda Isfahan’daki Islami Azad Universitesi calisanlarindan
rastgele sectikleri 180 kisiye anket uygulamislardir. Arastirma kapsaminda
calisanlarin is tatmini ve kuruma baghilig: ile birlikte orgiitsel gliven ve Orgiitsel
sessizlik arasindaki yapisal modeli arastirmaya ¢alismistirlar. Arastirma sonucunda,
orgiitsel giivenin orgiitsel sessizlik ile negatif ve anlamli bir iligkisi oldugu; is tatmini
ile ise pozitif ve anlamli bir iligkisi oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica, rgiitsel sessizlik

ile ig tatmini arasinda da negatif ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir.
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5.METODOLOIJI

5.1. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

Sekil 8.’deki aragtirma modeli; olusturdugumuz hipotezler kapsaminda ele aldigimiz
orgilitsel giiven, is tatmini, Orglitsel sessizlik ve Orgiitsel sessizlik tilirleri olan
kabullenici sessizlik, firsat¢1 sessizlik ve Orgiit yararina sessizlik arasindaki iliskileri
gostermektedir. Ayrica; arastirma kapsaminda ele aldigimiz tiim demografik
ozelliklerin de orgiitsel gliven, is tatmini, orgiitsel sessizlik ve orgiitsel sessizlik tiirleri
olan kabullenici sessizlik, firsatci sessizlik ve orgiitsel yararina sessizlik i¢in farklilik

gosterip gostermedigi incelenmistir.

IS TATMINI

ORGUTSEL
SESSIZLIK

. . KABULLENICI
ORGUTSEL SESSIZLIK

GUVEN

v

FIRSATCI
SESSIZLIK

ORGUT YARARINA
SESSIZLIK

Sekil 8: Arastirma Modeli

Ana ve Alt Hipotezler

Hipotez 1: Orgiitsel giiven ile 6rgiitsel sessizlik arasinda negatif yonlii bir iliski vardur.
Hipotez la: Orgiitsel giiven ile kabullenici sessizlik arasinda negatif yonlii bir iliski
vardir.

Hipotez 1b: Orgiitsel giiven ile firsatc1 sessizlik arasinda negatif yonlii bir iliski vardur.

Hipotez 1c: Orgiitsel giiven ile érgiit yararina sessizlik arasinda negatif yonlii bir iliski
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vardir.

Hipotez 2: Orgiitsel giiven ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski vardur.
Hipotez 3: Is tatmini ve orgiitsel sessizlik arasinda negatif yonlii bir iliski vardr.
Hipotez 3a: Is tatmini ve kabullenici sessizlik arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.
Hipotez 3b: Is tatmini ve firsatc1 sessizlik ile arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.
Hipotez 3c: Is tatmini ve rgiit yararina sessizlik ile arasinda negatif yonlii bir iliski

vardir.
5.2.ARASTIRMA EVRENI

Arastirma ile ilgili ankete Tirkiye genelinde tekstil sektoriinde calisan ve kolayda
ornekleme yontemi ile ulasilan 324 beyaz yakali calisan katilmistir. Tutarsiz
cevaplardan dolay1r 20 anket gecersiz kabul edilerek 304 anket ile ilgili arastirma
gergeklestirilmigtir. ~ Orneklem  biiyiikliigii ~ ile  ilgili  hesaplama  igin

https://www.calculator.net/ web sitesi tizerinden Sample Size Calculator sekmesinden

giivenilirlik diizeyi % 95, hata pay1 % 3, anketin ulastirildig1 evren 1500 kisi ve tekstil
sektoriinde ¢alisan beyaz yakalilarin orant %10 olarak giris yapildiginda hesaplanan
orneklem biiytikligi 306’dir. Anket i¢in 324 geri doniis alindiktan sonra anket
caligmast sonlandirilmigtir. Arastirma kapsaminda; sosyo-demografik ozellikler
baslig1 altinda katilimcilarin cinsiyeti, medeni durumu, yaslari, mezuniyet dereceleri,
sektordeki ¢alisma y1l sayilari ve son is yerinde ¢alisma siirelerine yonelik bilgiler
edinilmistir.

5.3.VERI TOPLAMA ARACI

Veri toplama siirecinde halihazirda gegerliligi ve giivenilirligi test edilmis orgiitsel
giiven, is tatmini ve Orgiitsel sessizlik Olgekleri kullanilmistir. Anket formu
demografik bilgiler hari¢ toplamda 36 sorudan olugsmaktadir ve ankette 5°1i Likert
Olcegi kullanmilmistir.  Anket; tekstil sektoriinde c¢alisan beyaz yaka calisanlara
uygulanmustir.

Aragtirmada kullanilan Orgiitsel Giiven Olgegi; temeli Cumming ve Bromiley’in
(1996) gelistirdigi orgiitsel giiven envanterine dayanan Tekingiindiiz’iin (2012)
yilinda yayinladigi doktora tezinde kullandigi ve Tiiziin’iin (2006) Tirkce’ye
cevirerek giivenilirligini ve gecerliligini ispatladigir OSlgektir. Tekingiindiiz’iin
hastanelere yonelik uyguladigi 6lcek maddeleri kendi ¢alismamiza uyarlanmistir.

Anket 5°li Likert seklinde sorulmustur ve 11 maddeden olusmaktadir. s tatmini icin
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Judge, Locke, Durham ve Kluger’in (1998) yilinda 5 madde olarak gelistirdikleri
Keser ve Bilir tarafindan (2019) yilinda Tiirkge’ye uyarlanan ve dogrulayici faktor
analizleri uygulanarak yapisal gegerliligi, glivenilirligi ve i¢ tutarlilig1 test edilmis olan
dlgek kullanilmistir. Orgiitsel Sessizlik i¢in ise Knoll ve Dick tarafindan (2013) yilinda
gelistirilmis, Cavusoglu ve Kose (2019) tarafindan gegerliligi ve giivenilirligi test

edilerek Tiirkgeye ¢evrilmis olan 20 maddeli 61l¢ek kullanilmstir.
5.4 VERI ANALiZ METODU

Verilerin analizi SPSS 23 paket programu ile ger¢eklestirilmistir. Verilerin analizinde
Faktor Analizi, Giivenilirlik Testleri, ANOVA Testleri, Regresyon, Korelasyon ve

Aracilik analiz yontemlerinden faydalanilmistir.
5.5.50SYO-DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Arastirma kapsaminda ankete katilan 304 katilimcinin cinsiyetlerine gére dagilimlar
incelendiginde; 136’sinin  (%44,7) erkek, 168’inin (%55,3) kadin oldugu
goriilmektedir. Medeni durum incelendiginde; 106 kisinin (%34,9) bekar, 198 kisinin
(%65,1) evli oldugu goriilmektedir. Yasa gore dagilimda; 18-25 yas araliginda 19
kiginin (%6,3), 26-35 yas araliginda 89 kisinin (%29,3), 36-45 yas araliginda 116
kisinin (%38,2), 46-55 yas araliginda 65 kisinin (%21,4) ve 56 ve lizeri yas araliginda
15 kisinin  (%4,9) oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin  egitim  durumlar
incelendiginde; 36 kisinin (%11,8) lise ve alti mezunu, 219 kisinin (%72) tiniversite
mezunu, 40 kisinin (%13,2) yiiksek lisans mezunu, 9 kisinin de (%3) doktora mezunu
oldugu goriilmiistiir. Katilimcilarin sektérde calisma yili incelendiginde; 1 yildan az
calisan sayis1 2 kisi (%0,7), 1-5 yil arasinda ¢alisan sayis1 46 kisi (%15,1), 6-10 yil
arasinda calisan sayis1t 44 kisi (%14,5), 11-15 yil arasinda g¢alisan sayis1 65 kisi
(%21,4), 16 yil ve iizeri c¢alisan sayisi 147 kisi (%48,4) oldugu gorilmistiir.
Katilimcilarin son igyerinde ¢alisma siireleri incelendiginde; 1 yi1ldan az ¢alisan sayisi
25 kisi (%8,2), 1-5 yil arasinda ¢alisan sayist 148 kisi (%48,7), 6-10 yil arasinda
calisan sayis1 55 kisi (%18,1), 11-15 yil arasinda ¢alisan sayis1 33 kisi (%10,9), 16 yil

ve lizeri ¢alisan sayist 43 kisi (%14,1) oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 2: Sosyo-Demografik Ozellikler Tablosu

Kiimiilatif
Ozellikler Degiskenler Say1 Yiizde Yiizde
Cinsiyet Erkek 136 447 447
Kadin 168 55,3 100,0
Medeni Durum Bekar 106 34,9 34,9
Evli 198 65,1 100,0
Yas Aralig 18-25 19 6,3 6,3
26-35 89 29,3 355
36-45 116 38,2 73,7
46-55 65 21,4 95,1
56 ve tizeri 15 4,9 100,0
Egitim Lise ve alt1 36 11,8 11,8
Universite 219 72,0 83,9
Yiiksek Lisans 40 13,2 97,0
Doktora 9 3,0 100,0
Calisma Y1l 1 yildan az 2 v T
1-5 yil 46 15,1 15,8
6-10 y1l 44 14,5 30,3
11-15 y1l 65 21,4 51,6
16 y1l ve iizeri 147 48,4 100,0
1 yildan az 25 8,2 8,2
1-5 yil 148 48,7 56,9
Son Is Yerinde 6-10 yil 55 18,1 75,0
Caligma Y1l 11-15 yil 33 10,9 85,9
16 y1l ve iizeri 43 14,1 100,0
Toplam 304 100,0 100
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6. ARASTIRMA BULGULARI

6.1.VERILERIN NORMALLIGI

Analizler 6ncesinde verilerin normal dagilip dagilmadig: kontrol edilmistir. Verilerin
normalligi ile ilgili olarak degerlendirme yapmadan 6nce oOrgiitsel gliven, is tatmini,
kabullenici sessizlik, firsat¢i sessizlik, orgiit yararina sessizlik ve orgiitsel sessizlik
Ol¢eklerinin ortalamalar1 SPSS’te hesaplanmustir.

Ortalama degerler iizerinden ¢arpiklik ve basikliklar hesaplanarak verilerin normal
dagildigr bulunmustur. Asagidaki tabloda is tatmini, Orgiitsel giliven, kabullenici
sessizlik, firsatct sessizlik, orgiit yararina sessizlik ve orgiitsel sessizlik i¢in ¢arpiklik
ve basiklik degerleri incelendiginde; her birinin ayri ayri -1 ve +1 araliginda oldugu

goriilmiistiir. Bu nedenle verilerin normal dagildigini kabul edebiliriz.

Tablo 3: Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Orgiitsel Sessizlik ve Tiirleri i¢in Istatistiki Bilgiler

Betimleyici Istatistikler Istatistik | Std. Hata
ORGUTSELGUVEN Ortalama 35332| 05953
Std. Sapma 1,03796
Carpiklik -,889 ,140
Basiklik -, 767 ,279
ISTATMINI Ortalama 3,5724 ,06392
Std. Sapma 1,11445
Carpiklik -,875 ,140
Basiklik - 774 ,279
KABULLENICISESSIZLIK Ortalama 2,5536| ,05821
Std. Sapma 1,01492
Carpiklik 441 ,140
Basiklik -,940 279
FIRSATCISESSIZLIK Ortalama 2,3448 ,05521
Std. Sapma ,96261
Carpiklik ,611 ,140
Basiklik -,297 ,279
ORGUTYARARINASESSIZLIK | Ortalama 2,7031 ,06572
Std. Sapma 1,14594
Carpiklik ,269 ,140
Basiklik -1,096 ,279
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ORGUTSELSESSIZLIK

Ortalama 2,5338 ,05443
Std. Sapma ,94908

Carpiklik ,393 ,140
Basiklik -,817 279

6.2. GECERLILIK VE GUVENILIRLIK ANALIZLER]

Kesfedici faktor analizi igin 6rneklemin yeterliligini Ol¢tiigiimiiz KMO ve Barlett
ise Cronbach Alfa Testi

Kiiresellik Testi

kullanilmastir.

uygulanmustir.

Givenilirlik

i¢in

6.2.1.0rgiitsel Giiven I¢in Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Orgiitsel Giiven Olgeginde 4, 5, 9 ve 11. sorular olumsuz ifadeler icermekte olup

orgiitsel gliven Olcegi ortalamasi hesaplanirken ilgili sorular i¢in ters kodlama

uygulanmigtir.

Orgiitsel giiven icin KMO testi rneklemin kesfedici faktdr analizi igin yeterliligini

gostermektedir. 0,971

gostermektedir.

degeri Orneklemin yeterlilik anlaminda iyi

Tablo 4: Orgiitsel Giiven icin KMO ve Barlett Kiiresellik Testi

KMO Orneklem Yeterliligi Olgiisii 971
Bartlett Kiiresellik Testi | Yaklasik* Ki-kare 3966,138
df 55
Sig. ,000

oldugunu

Aciklanan Toplam Varyans Tablosu’nda 6zdegeri 1’den biiyiik olan bir bilesenle bir

faktor belirlenmistir. Bu faktor toplam varyansin %79,295’ini agiklamaktadir.

Tablo 5: Orgiitsel Giiven I¢in Faktor Analizi

Baslangig Ozdegerleri Yiiklerin Kareler Toplami
Varyans Varyans
Bilesen Toplam | Yiizdesi Kiimiilatif % Toplam Yiizdesi Kiimiilatif %
1 8,722 79,295 79,295 8,722 79,295 79,295
2 465 4,229 83,524
3 ,309 2,811 86,335
4 ,239 2,170 88,505
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5 ,218 1,981 90,486
6 217 1,974 92,460
7 ,198 1,803 94,263
8 ,180 1,639 95,902
9 ,165 1,498 97,400
10 ,154 1,404 98,804
11 ,132 1,196 100,000

Orgiitsel giiven &lgeginin giivenirlik testinde Cronbach’s Alpha katsayis1 0,974

cikmistir. Bu deger 1’e ne kadar yaklagirsa giivenirlik o oranda artmaktadir. 0,9’dan

yiiksek bir Cronba Alpha degeri orgiitsel giiven 6l¢eginin yiiksek derecede giivenilir

oldugunu gostermektedir.

6.2.2.1s Tatmini I¢in Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Is tatmini 6lceginde 3 ve 5. sorular olumsuz ifadeler icermekte olup is tatmini 6lcegi

ortalamasi hesaplanirken ilgili sorular i¢in ters kodlama uygulanmaistir.

Is Tatmini igin KMO testi degeri olan 0,911; 6rneklemin kesfedici faktor analizi igin

yeterlilik anlaminda iyi oldugunu gostermektedir.

Tablo 6: Is Tatmini Icin KMO ve Barlett Kiiresellik Testi

KMO Orneklem Yeterliligi Olgiisii 911
Bartlett Kiiresellik Testi | Yaklagik * Ki-kare 1506,188
df 10
Sig. ,000

Agiklanan Toplam Varyans Tablosu’nda 6zdegeri 1’den biiyiik olan bir bilesenle bir

faktor belirlenmistir. Bu faktor toplam varyansin %83,181’ini a¢iklamaktadir.

Tablo 7: Is Tatmini i¢in Faktor Analizi

Baslangig Ozdegerleri Yiiklerin Kareler Toplami
Varyans Varyans
Bilesen Toplam Yiizdesi Kimiilatif % | Toplam Yiizdesi Kiimiilatif %
1 4,159 83,181 83,181 4,159 83,181 83,181
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2 ,307 6,142 89,324
3 221 4,421 93,744
4 ,186 3,723 97,467
5 127 2,533 100,000

Is Tatmini 6lceginin giivenirlik testinde Cronbach’s Alpha katsayis1 0,949 ¢ikmistir.

0,9’dan yiiksek bir Cronba Alpha degeri is tatmini 6l¢eginin yiiksek derecede giivenilir

oldugunu gostermektedir.

6.2.3.Orgiitsel Sessizlik I¢in Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Orgiitsel sessizlik dlgeginde herhangi bir soru i¢in ters kodlama uygulanmamustir.

KMO testi 0,947 degeri 6rneklemin kesfedici faktor analizi icin yeterlilik anlaminda

1yi oldugunu gostermektedir.

Tablo 8: Orgiitsel Sessizlik Icin KMO ve Barlett Kiiresellik Testi

KMO Orneklem Yeterliligi Olgiisii 947
Bartlett Kiiresellik Testi | Yaklagik * Ki-kare 3777,961
df 136
Sig. ,000

Asagidaki tabloda Orgiitsel sessizlik olgeginin 6zdegerleri 1’den biiyiikk olan iig

bilesenle iic faktdor belirlenmistir. Bunlar toplam varyansin %69,616’ini
agiklamaktadir.

Tablo 9: Orgiitsel Sessizlik Icin Faktor Analizi

Dondiirme Sonrast
Baslangig Ozdegerleri | Yiiklerin Kareler Toplamu | Yiiklerin Kareler Toplami
Varyan

S
Bilese | Topla | Yiizdes | Kiimiilat | Topla | Varyans | Kiimiil | Topla | Varyans | Kiimiila
n m i if % m Yiizdesi | atif % m | Yiizdesi | tif %
1 9,648| 56,755| 56,755| 9,648| 56,755|56,755| 4,021| 23,651| 23,651
2 1,179 6,935 63,690 1,179 6,935| 63,690 | 4,015| 23,620| 47,271
3 1,007 5926 69,616 1,007 5,926 69,616 | 3,799| 22,346| 69,616
4 692 4,072 73,689
5 624 3,672, 77,361
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6 ,552| 3,248 80,610
7 484 2,847, 83,457
8 430 2,528 85,984
9 ,356| 2,096| 88,081
10 326 1,916| 89,996
11 ,310| 1,825| 91,821
12 279 1,641| 93,463
13 2741 1,609| 95,072
14 244 1,434| 96,506
15 221 1,303, 97,808
16 ,1921 1,130 98,938
17 ,180, 1,062, 100,000
Tablo 10: Dondiiriilmiis Bilesenler Tablosu
Bilesen
1 2
Orgiitselsessizlik1 814
Orgiitselsessizlik2 079
Orgiitselsessizlik4 ,671
Orgiitselsessizlik11 ,648 472
Orgiitselsessizlik9 ,565 475
Orgiitselsessizlik3 ,559 ,403 443
Orgiitselsessizlik12 ,553 447
Orgiitselsessizlik18 767
Orgiitselsessizlik20 , 740
Orgiitselsessizlik17 734
Orgiitselsessizlik 14 ,642
Orgiitselsessizlik19 ,605
Orgiitselsessizlik15 ,599 ,502
Orgiitselsessizlik6 ,816
Orgiitselsessizlik7 812
Orgiitselsessizlik16 404 754
Orgiitselsessizlik8 473 673
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1.Faktérde daha fazla yiik degerine sahip olan maddeler: Orgiitselsessizlik1,
Orgiitselsessizlik2,  Orgiitselsessizlik3,  Orgiitselsessizlik4, Orgiitselsessizlik9,
Orgiitselsessizlik11, Orgiitselsessizlik12

1. Faktor kabullenici orgiitsel sessizligi temsil eder ve bu faktor i¢in agiklanan varyans
%23,651°dir.

2.Faktorde daha fazla yiik degerine sahip olan maddeler: Orgiitselsessizlik14,
Orgiitselsessizlik15, Orgiitselsessizlik17, Orgiitselsessizlik18, Orgiitselsessizlik19,
Orgiitselsessizlik20

2.Faktor firsatei sessizligi temsil eder ve bu faktor igin agiklanan varyans %23,620°dir.
3. Faktorde daha fazla yiik degerine sahip olan maddeler: Orgiitselsessizlik6,
Orgiitselsessizlik7, Orgiitselsessizlik8, Orgiitselsessizlik16

3. Faktor oOrglit yararina sessizligi temsil eder ve bu faktor i¢in agiklanan varyans
%22,346dur.

Orgiitsel sessizlik 6lgeginin giivenirlik testinde Cronbach’s Alpha katsayis1 0,952
cikmistir. 0,9°dan yiiksek bir Cronba Alpha degeri orgiitsel sessizlik dlgeginin yliksek

derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.

6.2.3.1. Kabullenici Sessizlik Guvenirlik Testi

Kabullenici sessizlik 6lgeginin giivenirlik testinde Cronbach’s Alpha katsayis1 0,914
cikmistir. 0,9°dan yiiksek bir Cronba Alpha degeri kabullenici sessizlik 6l¢eginin

yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.
6.2.3.2.Firsat¢1 Sessizlik Giivenirlik Testi

Firsatc1 sessizlik 6lgeginin giivenirlik testinde Cronbach’s Alpha katsayist 0,886
cikmistir. 0,8’den yliksek bir Cronba Alpha degeri firsat¢i sessizlik 6lgeginin oldukca

giivenilir oldugunu gostermektedir.

6.2.3.3.0rgiit Yararina Sessizlik Giivenirlik Testi

Orgiit yararma sessizlik dlgeginin giivenilirlik testinde Cronbach’s Alpha katsayist
0,893 cikmustir. 0,8’den yiiksek bir Cronba Alpha degeri oOrgiit yararina sessizlik

Olceginin olduke¢a giivenilir oldugunu gostermektedir.

6.3.REGRESYON ANALIZLERI
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Orgiitsel giiven, is tatmini, kabullenici sessizlik, firsatc1 sessizlik, orgiit yararina
sessizlik ve Orgiitsel sessizlik Olgeklerinin ortalamalart ile regresyon analizleri

gergeklestirilmistir.
6.3.1. Orgiitsel Giivenin Orgiitsel Sessizlik Uzerine Etkisi

Orgiitsel giivenin &rgiitsel sessizlik {izerine etkisi i¢in basit dogrusal regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda oOrgiitsel giiven ile oOrglitsel sessizlik

arasinda negatif yonlii bir iligki oldugu varsayilmaktadir.

Hipotez 1: Orgiitsel giiven ile drgiitsel sessizlik arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.
Hipotez 1’deki bagimsiz degiskenimiz orgiitsel gliven, bagimli degiskenimiz orgiitsel

sessizliktir.

Tablo 11: Orgiitsel Giivenin Orgiitsel Sessizlik Uzerindeki Etkisi

Modelin Ozeti

Diizeltilmis R Tahmini
Model R R Kare Kare Standart Hata
1 ,556° ,310 ,307 ,78994
a. Sabit: ORGUTSELGUVEN

Anova tablosu p degeri (0,000) 0,05’ten kiigiik oldugu igin bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasi iligki i¢in hesaplanan R=0,556 degerinin anlamli oldugu ortaya

cikar. Orgiitsel sessizligin %31’ 6rgiitsel giiven ortamu ile agiklanabilmektedir.

Tablo 12: Orgiitsel Giivenin Orgiitsel Sessizlik Uzerindeki Etkisinin Varyans Analizi

ANOVA?
Kareler Ortalama
Model Toplami df Kare F Sig.
1 Regresyon 84,482 1 84,482 135,387 ,000°
Kalint1 188,448 302 ,624
Toplam 272,930 303

a. Bagimh Degisken: ORGUTSELSESSIZLIK
b. Sabit: ORGUTSELGUVEN
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Tablo 13: Orgiitsel Giivenin Orgiitsel Sessizlik iizerinde Etkisinin Parametre Tahmini

Standardize
Standardize Edilmemis Edilmis
Katsay1 Katsay1
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabit) 4,331 ,161 26,905 ,000
ORGUTSELGUVEN -,509 ,044 -556 | -11,636 ,000

a. Bagiml Degisken: ORGUTSELSESSIZLIK
Analizimiz Hipotez 1’in dogrulanmis oldugunu; orgiitsel giiven ve orgiitsel sessizlik
arasinda negatif yonli bir iliskinin var oldugunu gostermektedir. Analizin sonucunda,
bir birimlik Orgiitsel giiven artisinin, Orglitsel sessizligi 0,509 kadar azalttig
goriilmektedir. Modele iliskin regresyon denklemi asagidadir:
ORGUTSELSESSIZLIK=4,331-0,509 * (ORGUTSELGUVEN)

6.3.1.1. Orgiitsel Giivenin Kabullenici Sessizlik Uzerine Etkisi

Orgiitsel giivenin kabullenici sessizlik iizerine etkisi igin basit dogrusal regresyon
analizi gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda Orgiitsel giiven ile kabullenici

sessizlik arasinda negatif yonlii bir iligki oldugu varsayilmaktadir.

Hipotez 1a: Orgiitsel giiven ile kabullenici sessizlik arasinda negatif yonlii bir iliski
vardir.
Hipotez la’daki bagimsiz degiskenimiz oOrgiitsel giiven, bagimli degiskenimiz

kabullenici sessizliktir.

Tablo 14: Orgiitsel Giivenin Kabullenici Sessizlik Uzerindeki Etkisi

Modelin Ozeti
Diizeltilmis R Tahmini
Model R R Kare Kare Standart Hata
1 ,6017 ,361 ,359 ,81233

a. Sabit: ORGUTSELGUVEN

Anova tablosu p degeri (0,000) 0,05’ten kiigiikk oldugu igin bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasi iliski i¢in hesaplanan R=0,601 degerinin anlamli oldugu ortaya

¢ikar. Kabullenici sessizligin %36,1°1 6rgiitsel giiven ortami ile agiklanabilmektedir.

Tablo 15: Orgiitsel Giivenin Kabullenici Sessizlik Uzerindeki Etkisinin Varyans Analizi
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ANOVA?
Kareler Ortalama
Model Toplami df Kare F Sig.
1 Regresyon 112,822 1 112,822 170,972 ,000°
Kalint1 199,285 302 ,660
Toplam 312,107 303
a. Bagimh Degisken: KABULLENICISESSIZLIK

b. Sabit:ORGUTSELGUVEN

Tablo 16: Orgiitsel Giivenin Kabullenici Sessizlik iizerinde Etkisinin Parametre Tahmini

Standardize Edilmemis Standardize
Katsay1 Edilmis Katsay1
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabit) 4,631 ,166 27,972| ,000
ERGUTSELGUVE -,588 ,045 -,601 -13,076 | ,000
a. Bagiml Degisken: KABULLENICISESSIZLIK

Analizimiz Hipotez 1a’nin dogrulanmis oldugunu; oOrgiitsel giiven ve kabullenici

sessizlik arasinda negatif yonli bir iligkinin var oldugunu géstermektedir. Analizin

sonucunda, bir birimlik orgiitsel giiven artisinin, kabullenici sessizligi 0,588 kadar

azalttig1 goriilmektedir. Modele iligskin regresyon denklemi asagidadir:

KABULLENICISESSIZLIK=4,631-0,588*(ORGUTSELGUVEN)

6.3.1.2. Orgiitsel Giivenin Firsat¢1 Sessizlik Uzerine Etkisi

Orgiitsel giivenin firsatg1 sessizlik iizerine etkisi igin basit dogrusal regresyon analizi

gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda orgiitsel giiven ile firsatei sessizlik arasinda

negatif yonlii bir iliski oldugu varsayilmaktadir.

Hipotez 1b: Orgiitsel giiven ile firsatc1 sessizlik arasinda negatif yonlii bir iligki vardr.

Hipotez 1b’deki bagimsiz degiskenimiz orgiitsel gliven, bagimli degiskenimiz firsatgi

sessizliktir.

Tablo 17: Orgiitsel Giivenin Firsat¢1 Sessizlik Uzerindeki Etkisi

Modelin Ozeti
Diizeltilmig R Tahmini
Model R R Kare Kare Standart Hata
1 ,560? ,313 311 ,79891

a. Sabit: ORGUTSELGUVEN
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Anova tablosu p degeri (0,000) 0,05’ten kiigiikk oldugu igin bagimli ve bagimsiz

degiskenler arasi iligki i¢in hesaplanan R=0,56 degerinin anlamli oldugu ortaya ¢ikar.

Firsater sessizligin %31,3’1 orgiitsel gliven ortami ile agiklanabilmektedir.

Tablo 18: Orgiitsel Giivenin Firsatci Sessizlik Uzerindeki Etkisinin Varyans Analizi

ANOVA?
Kareler Ortalama
Model Toplami df Kare F Sig.
1 Regresyon 88,013 1 88,013| 137,897 ,000°
Kalinti 192,752 302 ,638
Toplam 280,765 303

a.

Bagimli Degisken: FIRSATCISESSIZLIK
b. Sabit: ORGUTSELGUVEN

Tablo 19: Orgiitsel Giivenin Firsatc1 Sessizlik iizerinde Etkisinin Parametre Tahmini

Standardize

Standardize Edilmemis Edilmis
Katsay1 Katsay1
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabit) 4,179 ,163 25,671 ,000
ORGUTSELGUVEN -,519 ,044 -560 | -11,743 ,000

a. Bagimli Degisken: FIRSATCISESSIZLIK

Analizimiz Hipotez 1b’nin dogrulanmis oldugunu; 6rgiitsel giiven ve firsat¢i sessizlik

arasinda negatif yonlii bir iligkinin var oldugunu gostermektedir. Analizin sonucunda,

bir birimlik Orgiitsel giiven artisinin, firsatg1 sessizligi 0,519 kadar azalttig

goriilmektedir. Modele iliskin regresyon denklemi asagidadir:

FIRSATCISESSiZLIK=4,179-0,519*(ORGUTSELGUVEN)

6.3.1.3. Orgiitsel Giivenin Orgiit Yararina Sessizlik Uzerine Etkisi

Orgiitsel giivenin drgiit yararina sessizlik iizerine etkisi igin basit dogrusal regresyon

analizi gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda orgiitsel giiven ile Orgiit yararina

sessizlik arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu varsayilmaktadir.

Hipotez 1c: Orgiitsel giiven ile drgiit yararmna sessizlik arasinda negatif yonlii bir iliski

vardir.
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Hipotez 1c deki bagimsiz degiskenimiz orgiitsel giiven, bagimli degiskenimiz orgiit

yararina sessizliktir.

Tablo 20: Orgiitsel Giivenin Orgiit Yararina Sessizlik Uzerindeki Etkisi

Modelin Ozeti
Diizeltilmis R Tahmini
Model R R Kare Kare Standart Hata
1
,380? ,144 141 1,06195

a. Sabit: ORGUTSELGUVEN
Anova tablosu p degeri (0,000) 0,05’ten kiiciik oldugu i¢in bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasi iligki i¢in hesaplanan R=0,38 degerinin anlamli oldugu ortaya ¢ikar.

Orgiit yararina sessizligin %14,4’ii 6rgiitsel giiven ortamu ile agiklanabilmektedir.

Tablo 21: Orgiitsel Giivenin Orgiit Yararina Sessizlik Uzerindeki Etkisinin Varyans Analizi

ANOVA?
Kareler Ortalama
Model Toplami df Kare F Sig.
1 Regresyon 57,318 1 57,318 50,826 ,000°
Kalinti 340,576 302 1,128
Toplam 397,895 303

a. Bagiml Degisken: ORGUTYARARINASESSIZLIK
b. Sabit: ORGUTSELGUVEN

Tablo 22: Orgiitsel Giivenin Orgiit Yararmna Sessizlik Uzerinde Etkisinin Parametre

Tahmini
Standardize
Standardize Edilmemis Edilmig
Katsay1 Katsay1
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabit) 4,184 ,216 19,332 ,000
ORGUTSELGUVEN - 419 059 -380|  -7,129 000

a. Bagimli Degisken: ORGUTYARARINASESSIZLIK

Analizimiz Hipotez 1¢’nin dogrulanmis oldugunu; orgiitsel giiven ve Orgiit yararina

sessizlik arasinda negatif yonlii bir iligskinin var oldugunu gostermektedir. Analizin
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sonucunda, bir birimlik 6rgiitsel giiven artiginin, 6rgiit yararina sessizligi 0,419 kadar
azalttig1 goriilmektedir. Modele iligkin regresyon denklemi asagidadir:

ORGUTYARARINASESSIZLiK=4,184-0,419*(ORGUTSELGUVEN)
6.3.2. Orgiitsel Giivenin Is Tatmini Uzerine Etkisi

Orgiitsel giivenin is tatmini iizerine etkisi igin basit dogrusal regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda Orgiitsel giiven ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii bir iliski oldugu varsayilmaktadir.

Hipotez 2: Orgiitsel giiven ile is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski vardr.
Hipotez 2’deki bagimsiz degiskenimiz oOrgiitsel giiven, bagimli degiskenimiz is

tatminidir.

Tablo 23: Orgiitsel Giivenin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Modelin Ozeti
Diizeltilmis R Tahmini
Model R R Kare Kare Standart Hata
1 ,940? ,884 ,883 ,38060

a. Sabit: ORGUTSELGUVEN
Anova tablosu p degeri (0,000) 0,05’ten kiigiik oldugu igin bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasi iliski i¢in hesaplanan R=0,94 degerinin anlamli oldugu ortaya ¢ikar.

[s tatmininin %88,4°1i orgiitsel giiven ortamu ile agiklanabilmektedir.

Tablo 24: Orgiitsel Giivenin Is Tatmini Uzerindeki Etkisinin Varyans Analizi

ANOVA?
Kareler Ortalama
Model Toplami df Kare F Sig.
1 Regresyon 332,581 1 332,581| 2295,905 ,000°
Kalint1 43,747 302 ,145
Toplam 376,328 303

a. Bagimli Degisken: ISTATMINI
b. Sabit: ORGUTSELGUVEN
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Tablo 25: Orgiitsel Giivenin Is Tatmini Uzerinde Etkisinin Parametre Tahmini

Standardize

Standardize Edilmemis Edilmig
Katsay1 Katsay1
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabit) ,006 ,078 ,079 ,937
ORGUTSELGUVEN 1,009 021 940 47,916 ,000

a. Bagimli Degisken: ISTATMINI

Analizimiz Hipotez 2’nin dogrulanmis oldugunu; orgiitsel giiven ve is tatmini

arasinda pozitif yonlii bir iligkinin var oldugunu gostermektedir. Analizin sonucunda,

bir birimlik 6rgiitsel giiven artiginin, is tatminini 1,009 kadar artirdigi goriilmektedir.

Modele iliskin regresyon denklemi asagidadir:

ISTATMINI=0,006+1,009*(ORGUTSELGUVEN)

6.3.3.1s Tatminin Orgiitsel Sessizlik Uzerine Etkisi

Is tatminin Orgiitsel sessizlik iizerine etkisi icin basit dogrusal regresyon analizi

gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda is tatmini ile orglitsel sessizlik arasinda

negatif yonlii bir iliski oldugu varsayilmaktadir.

Hipotez 3: Is tatmini ve Orgiitsel sessizlik arasinda negatif yonlii bir iliski vardur.

Hipotez 3’deki bagimsiz degiskenimiz is tatmini, bagimli degiskenimiz Orgiitsel

sessizliktir.

Tablo 26: Is Tatminin Orgiitsel Sessizlik Uzerindeki Etkisi

Modelin Ozeti
Diizeltilmis R Tahmini
Model R R Kare Kare Standart Hata
1 ,5842 ,341 ,339 77173

a. Sabit: ISTATMINI

Anova tablosu p degeri (0,000) 0,05’ten kiigiik oldugu i¢in bagimli ve bagimsiz

degiskenler aras iligki i¢in hesaplanan R=0,584 degerinin anlamli oldugu ortaya

cikar. Orgiitsel sessizligin %34,1°1 is tatmini ile agiklanabilmektedir.
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Tablo 27: Is Tatminin Orgiitsel Sessizlik Uzerindeki Etkisinin Varyans Analizi

ANOVA?
Kareler Ortalama
Model Toplami1 df Kare F Sig.
1 Regresyon 93,069 1 93,069| 156,270 ,000P
Kalint1 179,861 302 ,596
Toplam 272,930 303

a. Bagimli Degisken: ORGUTSELSESSIZLIK
b. Sabit: ISTATMINI

Tablo 28: is Tatminin Orgiitsel Sessizlik Uzerinde Etkisinin Parametre Tahmini

Standardize
Standardize Edilmemis Edilmis
Katsay1 Katsay1
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabit) 4,310 ,149 28,958 ,000
ISTATMINI -,497 ,040 -,584 | -12,501 ,000

a. Bagimli Degisken: ORGUTSELSESSIZLIK
Analizimiz Hipotez 3’iin dogrulanmis oldugunu; is tatmini ve Orgiitsel sessizlik
arasinda negatif yonlii bir iligkinin var oldugunu gostermektedir. Analizin sonucunda,
bir birimlik is tatmini artisinin, orgiitsel sessizligi 0,497 kadar azalttig1 goriilmektedir.
Modele iligkin regresyon denklemi agagidadir:

ORGUTSELSESSIZLIK=4,31-0,497* (ISTATMINI)
6.3.3.1. Is Tatminin Kabullenici Sessizlik Uzerine Etkisi

[s tatminin kabullenici sessizlik iizerine etkisi igin basit dogrusal regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda is tatmini ile kabullenici sessizlik arasinda

negatif yonlii bir iliski oldugu varsayilmaktadir.

Hipotez 3a: Is tatmini ve kabullenici sessizlik ile arasinda negatif yonlii bir iligki
vardir.
Hipotez 3a’deki bagimsiz degiskenimiz is tatmini, bagimli degiskenimiz kabullenici

sessizliktir.
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Tablo 29: Is Tatminin Kabullenici Sessizlik Uzerindeki Etkisi

Modelin Ozeti
Diizeltilmis R Tahmini
Model R R Kare Kare Standart Hata
1 ,629? ,396 ,394 ,79008
a. Sabit: ISTATMINI

Anova tablosu p degeri (0,000) 0,05’ten kiigiik oldugu i¢in bagimli ve bagimsiz

degiskenler arasi iligki i¢in hesaplanan R=0,629 degerinin anlamli oldugu ortaya

cikar. Kabullenici sessizligin %39,6°s1 is tatmini ile agiklanabilmektedir.

Tablo 30: Is Tatminin Kabullenici Sessizlik Uzerindeki Etkisinin Varyans Analizi

ANOVA?
Kareler Ortalama
Model Toplami df Kare F Sig.
1 Regresyon 123,592 1 123,592 197,993 ,000°
Kalint1 188,515 302 ,624
Toplam 312,107 303
a. Bagiml Degisken: KABULLENICISESSIZLIK
b. Sabit: ISTATMINI
Tablo 31: Is Tatminin Kabullenici Sessizlik Uzerinde Etkisinin Parametre Tahmini
Standardize
Standardize Edilmemis Edilmis
Katsay1 Katsay1
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabit) 4,601 ,152 30,192 ,000
ISTATMINI -,573 ,041 -629| -14,071 ,000

a. Bagimli Degisken: KABULLENICISESSIZLIK

Analizimiz Hipotez 3a’nin dogrulanmis oldugunu; is tatmini ve kabullenici sessizlik

arasinda negatif yonli bir iliskinin var oldugunu gostermektedir. Analizin sonucunda,

bir birimlik is tatmini artisinin, kabullenici sessizligi 0,573 kadar azalttigi

goriilmektedir. Modele iligskin regresyon denklemi asagidadir:
KABULLENICISESSIZLIK= 4,601-0,573*(ISTATMINI)

6.3.3.2. Is Tatminin Firsatc1 Sessizlik Uzerine Etkisi
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Is tatminin firsatg1 sessizlik iizerine etkisi i¢in basit dogrusal regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda is tatmini ile firsatgi sessizlik arasinda

negatif yonlii bir iliski oldugu varsayilmaktadir.

Hipotez 3b: Is tatmini ile Firsat¢1 sessizlik ile arasinda negatif yonlii bir iliski vardir.
Hipotez 3b’deki bagimsiz degiskenimiz is tatmini, bagimli degiskenimiz firsat¢i

sessizliktir.

Tablo 32: Is Tatminin Firsatci Sessizlik Uzerindeki Etkisi

Modelin Ozeti
Diizeltilmis R Tahmini
Model R R Kare Kare Standart Hata
1 5822 ,339 ,337 ,78375

a. Sabit: ISTATMINI
Anova tablosu p degeri (0,000) 0,05ten kiigiik oldugu i¢in bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasi iliski i¢in hesaplanan R=0,582 degerinin anlamli oldugu ortaya

cikar. Firsatct sessizligin %33,9’u is tatmini ile agiklanabilmektedir.

Tablo 33: Is Tatminin Firsat¢1 Sessizlik Uzerindeki Etkisinin Varyans Analizi

ANOVA?
Kareler Ortalama
Model Toplami df Kare F Sig.
1 Regresyon 95,258 1 95,258 | 155,078 ,000°
Kalint 185,507 302 614
Toplam 280,765 303

a. Bagimli Degisken: FIRSATCISESSIZLIK

b. Sabit: ISTATMINI

Tablo 34: is Tatminin Firsatg1 Sessizlik Uzerinde Etkisinin Parametre Tahmini

Standardize
Standardize Edilmemis Edilmis
Katsay1 Katsay1
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabit) 4,142 ,151 27,401 ,000
ISTATMINI -,503 ,040 -582| -12,453 ,000

a. Bagimli Degisken: FIRSATCISESSIZLIK
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Analizimiz Hipotez 3b’nin dogrulanmis oldugunu; is tatmini ve firsatgi sessizlik
arasinda negatif yonlii bir iligkinin var oldugunu gostermektedir. Analizin sonucunda,
bir birimlik i tatmini artisinin, firsatci sessizligi 0,503 kadar azalttig1 goriilmektedir.
Modele iliskin regresyon denklemi asagidadir:

FIRSATCISESSIZLiK=4,142-0,503*(iISTATMINI)
6.3.3.3. Is Tatminin Orgiit Yararina Sessizlik Uzerine Etkisi

Is tatminin Orgiit yararina sessizlik iizerine etkisi i¢in basit dogrusal regresyon analizi
gerceklestirilmistir. Arasgtirma kapsaminda is tatmini ile Orgiit yararma sessizlik

arasinda negatif yonlii bir iligki oldugu varsayilmaktadir.

Hipotez 3c: Is tatmini ve Orgiit yararina sessizlik ile arasinda negatif yonlii bir iliski
vardir.
Hipotez 3c’deki bagimsiz degiskenimiz is tatmini, bagimli degiskenimiz orgiit

yararina sessizliktir.

Tablo 35: Is Tatminin Orgiit Yararina Sessizlik Uzerindeki Etkisi

Modelin Ozeti
Diizeltilmis R Tahmini
Model R R Kare Kare Standart Hata
1 ,4042 ,163 ,161 1,04985

a. Sabit: ISTATMINI
Anova tablosu p degeri (0,000) 0,05’ten kiigiik oldugu igin bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasi iliski i¢in hesaplanan R=0,404 degerinin anlamli oldugu ortaya

cikar. Orgiit yararina sessizligin %16,3’ii is tatmini ile agiklanabilmektedir.

Tablo 36: Is Tatminin Orgiit Yararina Sessizlik Uzerindeki Etkisinin Varyans Analizi

ANOVA?
Kareler Ortalama
Model Toplami df Kare F Sig.
1 Regresyon 65,035 1 65,035 59,006 ,000°
Kalintt 332,859 302 1,102
Toplam 397,895 303

a. Bagimli Degisken: ORGUTYARARINASESSIZLIK

b. Sabit: ISTATMINI
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Tablo 37: Is Tatminin Orgiit Yararma Sessizlik Uzerinde Etkisinin Parametre Tahmini

Standardize
Standardize Edilmemis Edilmig
Katsay1 Katsay1
Model B Std. Hata Beta t Sig.
1 (Sabit) 4,188 ,202 20,683 ,000
ISTATMINI -,416 ,054 -,404 -7,682 ,000

a. Bagimli Degisken: ORGUTYARARINASESSIZLIK

Analizimiz Hipotez 3c’nin dogrulanmis oldugunu; is tatmini ve Orgiit yararina
sessizlik arasinda negatif yonlii bir iligkinin var oldugunu gostermektedir. Analizin
sonucunda, bir birimlik is tatmini artiginin, orgilit yararina sessizligi 0,416 kadar
azalttig1 goriilmektedir. Modele iliskin regresyon denklemi asagidadir:

ORGUTYARARINASESSIZLiK=4,188-0,416*(ISTATMINI)
6.4 KORELASYON ANALIZLERI

Bu béliimde orgiitsel giiven, is tatmini, orglitsel sessizlik ve alt boyutlar1 arasindaki
iligkiler Pearson Korelasyon Analizi ile incelenmistir. Korelasyon analizi sonuglari

ayr bir baslik altinda verilmistir.

6.4.1.0rgiitsel Giiven, Is Tatmini, Orgiitsel Sessizlik ve Alt Boyutlar1 Arasindaki

Mliskiler i¢in Korelasyon Analizi

Asagidaki tablodaki verilerin 0,01 diizeyinde anlamli oldugu goziikmektedir.
Orgiitsel giiven ve is tatmini arasinda pozitif yonde, gii¢lii ve anlamli bir iliski
mevcuttur. (r=0,94, p<0,01)

Orgiitsel giiven ve kabullenici sessizlik arasinda negatif yonde, orta diizeyde anlamli
bir iliski mevcuttur. (r=-0,601, p<0,01)

Orgiitsel giiven ve firsat¢1 sessizlik arasinda negatif yonde, orta diizeyde, anlamli bir
iliski mevcuttur. (r=-0,56, p<0,01)

Orgiitsel giiven ve orgiit yararina sessizlik arasinda negatif yonde, zayif ve anlamli bir
iliski mevcuttur. (r=-0,38, p<0,01)

Orgiitsel giiven ve orgiitsel sessizlik arasinda negatif yonde, orta diizeyde ve anlamli
bir iliski mevcuttur. (r=-0,556, p<0,01)

Is tatmini ve kabullenici sessizlik arasinda negatif yonde, orta diizeyde ve anlamli bir

iliski mevcuttur. (r=-0,629, p<0,01)
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Is tatmini ve firsatg1 sessizlik arasinda negatif yonde, orta diizeyde ve anlamli bir iligki
mevcuttur. (r=-0,582, p<0,01)

Is tatmini ve &rgiit yararina sessizlik arasinda negatif yonde, zayif diizeyde ve anlamli
bir iliski mevcuttur. (r=-0,404, p<0,01)

Is tatmini ve orgiitsel sessizlik arasinda negatif yonde, orta diizeyde ve anlamli bir
iliski mevcuttur. (r=-0,584, p<0,01)

Kabullenici sessizlik ile firsatg1 sessizlik arasinda pozitif yonde, giiclii ve anlamli bir
iliski mevcuttur. (r=0,795, p<0,01)

Kabullenici sessizlik ile Orgiit yararina sessizlik arasinda pozitif yonde, giiglii ve
anlamli bir iliski mevcuttur. (r=0,749, p<0,01)

Kabullenici sessizlik ile orgiitsel sessizlik arasinda pozitif yonde, gii¢lii ve anlamli bir
iliski mevcuttur. (r=0,926, p<0,01)

Firsatci sessizlik ile orgilit yararina sessizlik arasinda pozitif yonde, giiclii ve anlaml
bir iliski mevcuttur. (r=0,699, p<0,01)

Firsatei sessizlik ile orgiitsel sessizlik arasinda pozitif yonde, giiclii ve anlamli bir iliski
mevcuttur. (r=0,903, p<0,01)

Orgiit yararma sessizlik ile drgiitsel sessizlik arasinda pozitif yonde, giiclii ve anlamli

bir iliski mevcuttur. (r=0,906, p<0,01)

Tablo 38: Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Orgiitsel Sessizlik ve Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliski

IST
ORGUT | AT | KABULLE | FIRSAT |ORGUTYARA | ORGUT
SELGU | MIN | NICISESSI | CISESSI | RINASESSIZL | SELSES
VEN i ZLIK ZLIK K SiZLIK
ORGUTSELG | Pear
UVEN son
940 N » N "
Kor 1 N -,601 -,560 -,380 -,556
elas
yon
Sig.
(2
,000 ,000 ,000 ,000 ,000
Yon
lii)
N 304 304 304 304 304 304
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ISTATMINI

Pear
son

Kor
elas

yon

,940™

-,629™

-,582™

- 404™

-,584™

Sig.
(2
Yon
li)

,000

,000

,000

,000

,000

304

304

304

304

304

304

KABULLENI
CISESSIZLIK

Pear
son

Kor
elas

yon

-,601™

,629

*%

,795™

,749™

,926™

Sig.
(2
Yon
li)

,000

,000

,000

,000

,000

304

304

304

304

304

304

FIRSATCISE
SSIiZLIK

Pear
son

Kor
elas

yon

-,560™

,582

*%

,795™

,699™

,903™

Sig.
(2
Yon
li)

,000

,000

,000

,000

,000

304

304

304

304

304

304

ORGUTYAR
ARINASESSI
ZLIK

Pear
son
Kor
elas

yon

-,380™

404

,749™

,699™

,906™
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Sig.
(2
Yon
1ii)
N 304 304 304 304 304 304
ORGUTSELS | Pear
ESSIZLIK son -
Kor | -556™| ,584 926" 903" ,906™ 1

*k

,000| ,000 ,000 ,000 ,000

elas
yon

Sig.
(2
Yon
1ii)
N 304 304 304 304 304 304

,000| ,000 ,000 ,000 ,000

**n<0,01 (2 yonlii)

6.5.ORGUTSEL GUVENIN ORGUTSEL SESSIiZLIK UZERINE ETKISINDE IS
TATMINININ ARACILIK ROLUNUN ARASTIRILMASI

Bu analiz kapsaminda bagimsiz degiskenimiz orgiitsel giiven, bagimli degiskenimiz

orgiitsel sessizlik, arac1 degisken oldugunu varsaydigimiz degisken ise ig tatminidir.

IS TATMINI
Arac1 Degigken
ORGUTSEL ORGUTSEL
- SESSIZLIK
GUVEN >
Bagimsiz Degisken Bagimli Degisken

Sekil 9: Araci1 Degisken Etkisi
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6.5.1.0rgiitsel Giivenin Orgiitsel Sessizlik Uzerine Etkisi

6.3.Regresyon analizleri bdliimiiniin 6.3.1.bashig1 altinda Orgiitsel Giivenin Orgiitsel

Sessizlik Uzerine Etkisi incelenmistir. Tablolar ilgili baslik altinda yer almaktadir.

ORGUTSEL ORGUTSEL
GUVEN R SESSIZLIK

Sekil 10: Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Sessizlik Arastirma Modeli

Anova tablosundaki p degeri (0,000) <0,05 oldugu igin bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasi iliski i¢in hesaplanan R=0,556 degerinin anlamli oldugu ortaya
¢ikar. Orgiitsel sessizligin %31°1 orgiitsel giiven ortamu ile agiklanabilmektedir.
Analizin sonucunda, bir birimlik 6rgiitsel giiven artiginin, orgiitsel sessizligi 0.509
kadar azalttig1 goriilmektedir. Modele iliskin regresyon denklemi asagidadir:

ORGUTSELSESSIZLIK =4,331-0,509 * (ORGUTSELGUVEN)

6.5.2. Is Tatmininin Orgiitsel Sessizlik Uzerine Etkisi

6.3.Regresyon analizleri boliimiiniin 6.3.3.bashig1 altinda Is Tatminin Orgiitsel

Sessizlik Uzerine Etkisi incelenmistir. Tablolar ilgili baglik altinda yer almaktadir.

ORGUTSEL

IS TATMINI R SESSIZLIiK

Sekil 11: is Tatmini ve Orgiitsel Sessizlik Arastirma Modeli

Anova tablosundaki p degeri (0,000) <0,05 oldugu i¢in bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasi iligki i¢in hesaplanan R=0,584 degerinin anlamli oldugu ortaya
cikar. Orgiitsel sessizligin %34,1°i i tatmini ile aciklanabilmektedir. Analizin
sonucunda, bir birimlik i tatmini artisinin, orgiitsel sessizligi 0.497 kadar azalttig1
goriilmektedir. Modele iliskin regresyon denklemi asagidadar:

ORGUTSELSESSIZLIK =4,31-0,497* (ISTATMINI)
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6.5.3. Orgiitsel Giiven ve Is Tatmininin Orgiitsel Sessizlik Uzerine Etkisi

ORGUTSEL
GUVEN

IS TATMINI

ORGUTSEL
SESSIZLIK

Sekil 12: Orgiitsel Giiven ve Is Tatmininin Orgiitsel Sessizlige Etkisi Arastirma Modeli

Tablo 39: Orgiitsel Giiven ve Is Tatmininin Orgiitsel Sessizlik Uzerindeki Etkisi

Modelin Ozeti
Diizeltilmis R Tahmini
Model R R Kare Kare Standart Hata
1 ,5842 341 ,337 A7273

a. Sabit: ORGUTSELGUVEN, ISTATMINI

Tablo 40: Orgiitsel Giiven ve Is Tatmininin Orgiitsel Sessizlik Uzerindeki Etkisinin Varyans

Analizi
ANOVA?
Kareler Ortalama
Model Toplami df Kare F Sig.
1 Regresyon 93,197 2 46,599 78,040 ,000°
Kalinti 179,732 301 ,597
Toplam 272,930 303

a. Bagimh Degisken: ORGUTSELSESSIZLIK
b. Sabit: ORGUTSELGUVEN, ISTATMINI

Tablo 41: Orgiitsel Giiven ve Is Tatmininin Orgiitsel Sessizlik Uzerindeki Etkisinin

Parametre Tahmini

Model

Standardize Edilmemis Standardize Edilmis
Katsay1 Katsay1
B Std. Hata Beta

Sig.
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1] (Sabit) 4,334 157 27,521,000
ISTATMINT - 446 117 -524 -3,821,000
ORGUTSELGUVEN -,058 125 -,064 | -,464|,643

a. Bagimli Degisken: ORGUTSELSESSIZLIK
ORGUTSELSESSIZLIK=4,334-0,446*(ISTATMINI)-
0,058*(ORGUTSELGUVEN)

Yukaridaki tabloda Orgiitsel giivenin orgiitsel sessizlik iizerine etkisinin anlamsiz

¢tkmasindan dolay1 (p=0,643 >0,05) orgiitsel glivenin etkisinin is tatmini {izerinden

oldugu anlasiliyor. Bu durumda is tatmininin tam arac1 etkisi oldugu sonucuna varilir.

6.6.S0SYO-DEMOGRAFIK OZELLIKLER ICIN ORGUTSEL GUVEN, IS
TATMINI, ORGUTSEL SESSIiZLiK VE TURLERI ICIN ANALIZLERI

6.6.1.Cinsiyetin Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Orgiitsel Sessizlik ve Tiirleri ile Iligkisi

Asagidaki tabloda kadin ve erkek i¢in her bir basliga gore ortalama degerleri, standart

sapma ve standart hata ortalamalar1 goriilmektedir.

Tablo 42: Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Orgiitsel Sessizlik ve Tiirleri i¢in Cinsiyet Bazinda

Istatistiki Bilgiler

Betimleyici Istatistikler

Cinsiyet N Ortalama | Std. Sapma Std. Hata
ORGUTSELGUVEN Erkek 136  3,5555 1,01701 ,08721

Kadin 168 3,5152 1,05731 ,08157
ISTATMINI Erkek 136  3,5529 1,08900 ,09338

Kadin 168  3,5881 1,13764 08777
KABULLENICISESSIZL | Erkek 136| 2,5872 ,99730 ,08552
iK Kadin 168 2,5264 1,03112 ,07955
FIRSATCISESSIZLIK  |Erkek 136 2,3738 ,95312 ,08173

Kadimn 168 2,3214 97244 ,07503
ORGUTYARARINASES | Erkek 136]  2,7500 1,18400 10153
SiZLIK Kadin 168  2,6652 1,11630 ,08612
ORGUTSELSESSIZLIK |Erkek 136| 2,5703 ,95898 ,08223

Kadin 168  2,5043 94283 07274

Asagidaki tabloda her bir baslik i¢in p>0,05 oldugundan varyanslar arasinda anlamli

bir fark yoktur, varyanslar esittir. Kadin ve erkek arasinda orgiitsel giiven, is tatmini,

104




orgiitsel sessizlik ve tiirleri bazinda fark olup olmadigin1 sinayan t testinin p degeri her

bir baslik i¢in >0,05 oldugu i¢in kadinlarin ve erkeklerin ilgili basliklarin ortalamalari

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamuistir.

Tablo 43: Cinsiyet Degiskenine Gore Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Orgiitsel Sessizlik ve

Tiirleri I¢in Yapilan Iliskisiz Orneklemler Testi

Varyanslar
i Esitligi
i¢in
Levene
Testi Ortalamalarin Esitligi i¢in T Testi
F |Sig.| t | df Sig. (2 Yonlii)
ORGUTSELGUVEN Varyans 50| ,33
441 302 737
Esitligi 7, 6
ISTATMINI Varyans .
Esitligi 499 ’0 27| 302 785
3
KABULLENICISESSIZLIK | Varyans 69| 51
,156 302 ,604
Esitligi 3/ 9
FIRSATCISESSIZLIK Varyans 80| 47
,061 302 ,638
Esitligi 5/ 1
ORGUTYARARINASESSIZL | Varyans 35| ,64
. 852 302 522
IK Esitligi 701
ORGUTSELSESSIZLIK Varyans 68| ,60
167 302 547
Esitligi 3| 2

6.6.2.Medeni Durumun Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Orgiitsel Sessizlik ve Tiirleri ile

Miskisi

Asagidaki tabloda bekar ve evli i¢in her bir baglhiga gore ortalama degerleri, standart

sapma ve standart hata ortalamalar1 goriilmektedir.
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Tablo 44: Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Orgiitsel Sessizlik ve Tiirleri icin Medeni Durum

Bazinda Istatistiki Bilgiler

Betimleyici Istatistikler

Medenidurum N Ortalama | Std. Sapma Std. Hata
ORGUTSELGUVEN Bekar 106  3,5600 1,02523 ,09958

Evli 198 3,5188 1,04701 ,07441
ISTATMINI Bekar 106 3,5792 1,05719 ,10268

Evli 198 3,5687 1,14654 ,08148
KABULLENICISESSIZL | Bekar 106|  2,4609 1,05408 ,10238
iK Evli 198 2,6032 99247 ,07053
FIRSATCISESSIZLIK | Bekar 106|  2,2940 1,00726 ,09783

Evli 198 23721 93931 ,06675
ORGUTYARARINASES | Bekar 106|  2,5495 1,12621 ,10939
SiZLIK Evli 198 2,7854 1,15076 ,08178
ORGUTSELSESSIZLIK | Bekar 106 2,4348 97328 ,09453

Evli 198 2,5869 93404 ,06638

Asagidaki tabloda her bir baslik i¢in p>0,05 oldugundan varyanslar arasinda anlamli

bir fark yoktur, varyanslar esittir. Evli ve bekar arasinda orgiitsel giiven, is tatmini,

orgiitsel sessizlik ve tiirleri bazinda fark olup olmadigin1 sinayan t testinin p degeri her

bir baslik i¢cin >0,05 oldugu icin evli ve bekarla ilgili bagliklarin ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamustir.
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Tablo 45: Medeni Durum Degiskenine Gore Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Orgiitsel Sessizlik

ve Tiirleri I¢in Yapilan iliskisiz Orneklemler Testi

Varyansla
rin
Esitligi
i¢in
Levene
Testi Ortalamalarin Esitligi i¢in T Testi
F |Sig.| t df Sig. (2 Yonlii)
ORGUTSELGUVEN Varyan 27| a
s 518/ 1 | 302 742
229
Esitligi
ISTATMINI Varyan
1,35 24,0
s 302 ,937
8 579
Esitligi
KABULLENICISESSIZLIK |Varyan -
s 74 1,
,102 302 245
Esitligi 916
5
FIRSATCISESSIZLIK Varyan -
1,25| ,26
s 6 302 ,502
5 4
Esitligi 73
ORGUTYARARINASESSIZ |Varyan -
LIK S 42 1,
644 302 ,087
Esitligi 371
5
ORGUTSELSESSIZLIK Varyan -
s 84| 1,
,038 302 ,184
Esitligi 5 33
3
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6.6.3.Yas Araliklarinin Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Orgiitsel Sessizlik ve Tiirleri ile

MNiskisi

Asagidaki tabloda yas araliklar1 (18-25, 26-35, 36-45, 46-55, 56 ve iizeri) i¢in her bir

basliga gore ortalama degerleri, standart sapma, standart hata degerleri goriilmektedir.

Tablo 46: Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Orgiitsel Sessizlik ve Tiirleri icin Yas Araliklari

Bazinda Istatistiki Bilgiler

Betimleyici Istatistikler

Ortala Std. Std.
N ma Sapma Hata
ORGUTSELGUV |18-25 19(3,7225| 1,07414| ,24643
EN 26-35 89|3,5781| 1,04915]| ,11121
36-45 116 3,4005| 1,03110( ,09574
46-55 65|3,5776| 1,10051| ,13650

56 ve
. 151 3,8606 ,56026 | ,14466

uzeri
ISTATMINI 18-25 19/3,6842| 1,16869| ,26812
26-35 89|3,5775| 1,07595| ,11405
36-45 116 | 3,4517| 1,20003| ,11142
46-55 65| 3,6585| 1,07687| ,13357

56 ve
. 151 3,9600 ,61968 | ,16000

uzeri
KABULLENICIS |18-25 19| 2,4887| 1,21901| ,27966
ESSIZLIK 26-35 8912,4864| 1,02309| ,10845
36-45 116 | 2,6429 ,98282 | ,09125
46-55 65|2,6044| 1,02947| ,12769

56 ve
15(2,1238 ,84492 | ,21816

uzeri
FIRSATCISESSI |18-25 1912,2807| 1,15075| ,26400
ZLIK 26-35 89| 2,3277 ,98712 | ,10463
36-45 116 | 2,3491 ,94511 | ,08775
46-55 65| 2,4462 ,96155| ,11927

56 ve
. 15| 2,0556 , 72008 | ,18592

uzeri
18-25 19(2,6053| 1,26742| ,29077
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ORGUTYARARI |26-35 89(2,5197| 1,09507 | ,11608

NASESSIZLIK 36-45 116|2,8211| 1,14342| ,10616
46-55 65(2,8077| 1,18236| ,14665
56 ve

L 15]2,5500| 1,12678| ,29093
tizeri

ORGUTSELSESS | 18-25 19/2,4582| 1,15853| ,26578

[ZLIK 26-35 89 2,4446 ,95256 | ,10097
36-45 116 | 2,6044 ,92427 | ,08582
46-55 652,6194 ,95025 | ,11786
56 ve

151 2,2431 ,83461 | ,21549
uzeri

Asagidaki tabloda yas araliklarmin Orglitsel giiven ve is tatmini varyanslariin
homojenligi testinin p degeri <0,05 oldugu i¢in varyanslar1 farklidir. Bu nedenle bu iki
baslik igin Kruskall Wallis testi uygulanmasi gerekir. Orgiitsel sessizlik ve tiirleri igin

p>0,05 oldugu icin varyanslar arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 47: Yas Araliklar1 I¢in Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene Testi dfl df2 Sig.

ORGUTSELGUVEN 4,486 4 299 ,002
ISTATMINI 6,602 4 299 ,000
KABULLENICISESSIiZL
] 1,150 4 299 333
K
FIRSATCISESSIZLIK 1,343 4 299 254
ORGUTYARARINASES

e ,345 4 299 847
SiZLIK
ORGUTSELSESSIZLIK ,702 4 299 591

Asagidaki tabloda yas araliklari i¢cin F degerinin anlamlilik test sonucuna gore p degeri
orgiitsel sessizlik ve tiirleri i¢in >0,05 oldugu i¢in gruplarin ortalamalar1 arasinda

anlaml bir fark yoktur.
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Tablo 48: Yas Araliklar1 I¢in Orgiitsel Sessizlik ve Tiirleri Varyans Analizi

ANOVA
Kareler Ortalama
Toplami | df Kare F | Sig.
KABULLENICISESSIZLIK Gruplar
4,345| 4 1,086 1,055,379
Arasinda
Gruplar
. 307,762 299 1,029
I¢inde
Toplam 312,107 303
FIRSATCISESSIZLIK Gruplar
2,029 4 ,507 | 544,703
Arasinda
Gruplar
. 278,736 299 ,932
I¢inde
Toplam 280,7651303
ORGUTYARARINASESSIZLIK Gruplar
5,855 4 1,464 (1,116,349
Arasinda
Gruplar
. 392,039 299 1,311
Icinde
Toplam 397,895( 303
ORGUTSELSESSIZLIK Gruplar
3,139 4 ,785| ,870(,482
Arasinda
Gruplar
. 269,791 299 ,902
I¢inde
Toplam 272,930( 303

6.6.3.1.Yas Araliklar i¢in Orgiitsel Giiven ve s tatmini liskisi-Kruskall Wallis Testi

Tablo 49: Yas Araliklarina Gore Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Sira Ortalamalari

Sira
Yas N Ortalamast
ORGUTSELGUVEN | 18-25 19 178,37
26-35 89 158,76
36-45 116 138,47
46-55 65 160,81
56 ve tizeri 15 155,10
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ISTATMINI 18-25 19 165,37
26-35 89 148,68
36-45 116 147,75
46-55 65 159,42
56 ve uizeri 15 165,60

Asagidaki tabloda orgiitsel giiven ve is tatmini i¢in ayrt ayri p>0,05 oldugu icin

gruplarin orgiitsel giiven ve is tatmini ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 50: Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini i¢in Yas Gruplarina Gore Kruskal Wallis Testi

ORGUTSELG
UVEN ISTATMINI
Ki-kare 5,673 1,675
df 4 4
Asymp. Sig. 225 ,795

6.6.4.Mezuniyet Derecesinin Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Orgiitsel Sessizlik ve Tiirleri
ile Tliskisi
Asagidaki tabloda egitim seviyeleri (lise ve alti, tiniversite, yiiksek lisans ve doktora)

icin her bir baghga gore ortalama degerleri, standart sapma, standart hata degerleri

gorilmektedir.

Tablo 51: Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Orgiitsel Sessizlik ve Tiirleri igin Mezuniyet Derecesi

Bazinda Istatistiki Bilgiler

Betimleyici Istatistikler

Ortala Std. Std.

N ma Sapma Hata

ORGUTSELGUV |Lise ve alti 36/3,5051| 1,06914 ,17819

EN Universite 219|3,5409| 1,03397| ,06987
Yiksek
] 40| 3,5045| 1,08798| ,17203
Lisans
Doktora 91| 3,5859 94269 | ,31423
ISTATMINI Lise ve alt1 36| 3,5444 | 1,12794| ,18799
Universite 219/ 3,5872| 1,12054| ,07572
Yiksek
] 40| 3,5400| 1,13788| ,17991
Lisans
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Doktora 93,4667 ,95917 | ,31972
KABULLENICIS | Lise ve altt 36| 2,4444 ,94562 | ,15760

ESSIZLIK Universite 219|2,5825| 1,03531| ,06996
Yiksek
] 40| 2,6214| 1,00940| ,15960
Lisans
Doktora 91,9841 ,67930| ,22643

FIRSATCISESSI |Lise ve alti 36| 2,3333 ,93265 | ,15544

ZLIK Universite 219 2,3569 ,96950 | ,06551
Yiksek
] 40| 2,3458 ,98954 | ,15646
Lisans
Doktora 91| 2,0926 ,90948 | ,30316

ORGUTYARARI |Lise ve alt1 36|2,5833| 1,13704| ,18951
NASESSIZLIK | Universite 219|2,7374| 1,14395| ,07730

Yiksek
] 4012,6938| 1,23839| ,19581
Lisans
Doktora 92,3889 ,85797| ,28599

ORGUTSELSESS | Lise ve alt1 36| 2,4537 87229 | ,14538

[ZLIK Universite 219 2,5590 ,97193 | ,06568
Yiksek
] 40| 2,5537 94771 | ,14985
Lisans
Doktora 9| 2,1552 ,67648 | ,22549

Asagidaki tabloda mezuniyet derecesine gore orgiitsel giiven, is tatmini, Orgiitsel
sessizlik ve tiirleri i¢in p degeri >0,05 oldugu i¢in varyanslar arasinda anlamli bir fark

yoktur.

Tablo 52: Mezuniyet Dereceleri Igin Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene Testi dfl df2 Sig.

ORGUTSELGUVEN 518 3 300 670
ISTATMINI 517 3 300 671
KABULLENICISESSIZL
. 2,445 3 300 ,064
K
FIRSATCISESSIZLIK ,145 3 300 ,933
ORGUTYARARINASES

. 1,200 3 300 310
SiZLIK
ORGUTSELSESSIZLIK 1,841 3 300 140
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Asagidaki tabloda F degerinin anlamlilik test sonucuna gore p degeri tiim basliklar i¢in

>0,05 oldugu i¢in gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 53: Mezuniyet Dereceleri I¢in Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Orgiitsel Sessizlik ve

Tiirleri Varyans Analizi

ANOVA
Kareler Ortalama
Toplam1 | df Kare F | Sig.
ORGUTSELGUVEN Gruplar
099 3 ,033] ,030(,993
Arasinda
Gruplar
. 326,343300 1,088
Icinde
Toplam 326,4421303
ISTATMINI Gruplar
2191 3 ,073| ,058(,982
Arasinda
Gruplar
. 376,109 300 1,254
Icinde
Toplam 376,328 (303
KABULLENICISESSIZLIK Gruplar
3,715| 3 1,238(1,205|,308
Arasinda
Gruplar
. 308,392 300 1,028
I¢inde
Toplam 312,107 (303
FIRSATCISESSIZLIK Gruplar
,609| 3 ,203| ,218/(,884
Arasinda
Gruplar
. 280,156 | 300 ,934
Icinde
Toplam 280,7651303
ORGUTYARARINASESSIZLIK | Gruplar
1,667 3 ,556 | ,421(,738
Arasinda
Gruplar
. 396,228 | 300 1,321
I¢inde
Toplam 397,8951303
ORGUTSELSESSIZLIK Gruplar
1,675 3 ,558| ,618(,604
Arasinda
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Gruplar

. 271,254 1300 ,904
I¢inde

Toplam 272,9301303

6.6.5.Calisma Yilinmn Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Orgiitsel Sessizlik ve Tiirleri ile
MNiskisi
Asagidaki tabloda sektorde ¢alisma yillari (1 yildan az, 1-5 yil, 6-10 yil, 11-15 y1l, 16

yil ve iizeri) i¢in her bir basliga gore ortalama degerleri, standart sapma, standart hata

degerleri goriilmektedir.

Tablo 54: Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Orgiitsel Sessizlik ve Tiirleri igin Sektdrde Calisma
Yillar1 Bazinda Istatistiki Bilgiler

Betimleyici Istatistikler

Ortala Std. Std.
N ma Sapma Hata
ORGUTSELGUV |1 yildan 1,5909
23,4091 2,24989
EN az 1
1-5 yil 46| 3,5672| 1,08588 | ,16010
6-10 yil 443,4174| 1,08034| ,16287
11-15 y1l 65|3,3217 1,03379| ,12823
16 y1l ve
o 147 | 3,6524 ,99334 | ,08193
uzeri
ISTATMINI 1 yildan 1,8000
23,2000 2,54558
az 0
1-5 yil 463,5043| 1,13900 ,16794
6-10 yil 44)3,4091| 1,07050 ,16138
11-15 yil 65| 3,3415, 1,19986 | ,14882
16 y1l ve
147|3,7497| 1,04785| ,08643
lizeri
KABULLENICIS |1 yildan 1,1428
. 22,4286, 1,61624
ESSIZLIK az 6
1-5 yil 46| 2,5155| 1,13708| ,16765
6-10 yil 44126169 1,01286| ,15269
11-15 y1l 65 2,8198 1,07745| ,13364
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16 y1l ve
T 14712,4305| ,92823| ,07656
uzerl
FIRSATCISESSI |1 yildan 1,0000
, 22,0000 1,41421
ZLIK az 0
1-5 yil 46|2,3043| 1,08997 ,16071
6-10 y1l 44|2,4053| 1,05250| ,15867
11-15 yil 65|2,5282|  ,94675| ,11743
16 y1l ve
T 147|2,2630| ,89390| ,07373
uzerl
ORGUTYARARI |1 yildan
. 22,6250/ ,53033 ,37500
NASESSIZLIK |az
1-5 yil 46|2,5870| 1,18816 ,17518
6-10 y1l 44]2,5795| 1,08474 ,16353
11-15 yil 65|2,9269| 1,14285| ,14175
16 y1l ve
147|2,6786| 1,15643| ,09538
iizeri
ORGUTSELSESS | 1 yildan
. 22,3512 1,18693 ,83929
[ZLIK az
1-5 yil 46| 2,4689| 1,08459 ,15991
6-10 y1l 44125339 ,96763 ,14588
11-15 yil 65|2,7583|  ,96456| ,11964
16 y1l ve
147|2,4574| 88513 ,07300
iizeri

Asagidaki tabloda ¢alisma yilina gore firsatg1 sessizlik, orgiit yararina sessizlik ve
orgiitsel sessizlik ile ilgili p degeri >0,05 oldugu i¢in varyanslar arasinda anlamli bir
fark yoktur. Orgiitsel giiven, i tatmini ve kabullenici sessizlik igin p degeri<0,05
oldugu i¢in varyanslar arasinda anlamli bir fark oldugu kabul edilir. Bu nedenle bu {i¢

degisken i¢in Kruskall Wallis testi uygulanmasi gerekir.

Tablo 55: Sektorde Caligma Yillari Igin Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene Testi dfl df2 Sig.
ORGUTSELGUVEN 2,591 4 299 ,037
ISTATMINI 4,113 4 299 ,003
FABULLENiCiSESSIZL 2815 . 299 026
K
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FIRSATCISESSIZLIK 2,047 4 299 ,088
ORGUTYARARINASES

L. ,830 4 299 507
SiZLIK
ORGUTSELSESSIZLIK 1,647 4 299 162

Asagidaki tabloda ¢alisma yilinin firsatci sessizlik, orgiit yararina sessizlik ve orgiitsel

sessizlik ile ilgili F degerinin anlamlilik test sonucuna gore p degeri>0,05 oldugu igin

gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 56: Sektorde Calisma Yillari icin Orgiitsel Sessizlik ve Tiirleri Varyans Analizi

ANOVA
Kareler Ortalama
Toplami | df Kare F | Sig.
FIRSATCISESSIZLIK Gruplar
3,643| 4 ,911| ,983(,417
Arasinda
Gruplar
. 277,122 (299 ,927
Icinde
Toplam 280,765|303
ORGUTYARARINASESSIZLIK | Gruplar
4649 4 1,162 ,884|,474
Arasinda
Gruplar
. 393,245 (299 1,315
I¢inde
Toplam 397,895 [ 303
ORGUTSELSESSIZLIK Gruplar
4395 4 1,099 (1,223,301
Arasinda
Gruplar
. 268,535 [ 299 ,898
Icinde
Toplam 272,9301303

6.6.5.1.Calisma Y1il1 I¢in Orgiitsel Giiven, Is Tatmini ve Kabullenici Sessizlik Iligkisi-

Kruskall Wallis Testi
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Tablo 57: Sektorde Calisma Yilina Gore Orgiitsel Giiven, Is Tatmini ve Kabullenici Sessizlik

Sira Ortalamalari

Sira
Calismayili N Ortalamasi
ORGUTSELGUVEN 1 yildan az 2 167,50
1-5 yil 46 162,32
6-10 y1l 44 144,75
11-15 y1l 65 130,20
16 y1l ve iizeri 147 161,40
ISTATMINI 1 yildan az 2 155,25
1-5 yil 46 145,32
6-10 y1l 44 136,40
11-15 y1l 65 134,78
16 y1l ve tizeri 147 167,36
KABULLENICISESSIZL | 1 yildan az 2 133,75
IK 1-5 yil 46 148,33
6-10 y1l 44 158,17
11-15 y1l 65 171,96
16 y1l ve tizeri 147 143,76

Asagidaki tabloda p>0,05 oldugu igin gruplarin oOrgiitsel giiven, is tatmini ve

kabullenici sessizligi arasinda anlamli bir fark yoktur.

Tablo 58: Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Kabullenici Sessizlik i¢in Sektérde Calisma Y1lina
Gore Kruskal Wallis Testi

ORGUTSELG KABULLENI

UVEN ISTATMINI | CISESSIZLIK

Ki-kare 6,695 8,767 5,039
df 4 4 4
Asymp. Sig. 153 ,067 283

6.6.6.Son Is Yerinde Calisma Siiresinin Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Orgiitsel Sessizlik
ve Tiirleri ile liskisi

Asagidaki tabloda son is yerinde ¢alisma yillari (1 yildan az, 1-5 yil, 6-10 yil, 11-15
yil, 16 y1l ve iizeri) i¢in her bir basliga gore ortalama degerleri, standart sapma, standart

hata degerleri goriilmektedir.
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Tablo 59: Orgiitsel Giiven, Is Tatmini, Orgiitsel Sessizlik ve Tiirleri icin Son Is Yerinde

Calisma Yil1 Bazinda Istatistiki Bilgiler

Betimleyici Istatistikler

Ortala Std. Std.
N ma Sapma Hata
ORGUTSELGUV |1 yildan
25| 3,0727| 1,11526| ,22305
EN az
1-5 yil 148 | 3,5885,  1,03410| ,08500
6-10 y1l 55| 3,6612 ,92799| ,12513
11-15 yil 33| 3,3747 | 1,14874 19997
16 y1l ve
43| 3,5687 | 1,01331 ,15453
iizeri
ISTATMINI 1 yildan
25| 3,0720| 1,16602| ,23320
az
1-5 yil 148 3,6027 | 1,11684| ,09180
6-10 y1l 55| 3,7127| 1,02108| ,13768
11-15 yil 33| 3,4909  1,26500 ,22021
16 y1l ve
T 43| 3,6419 1,03423 ,15772
uzeri
KABULLENICISE | 1 yildan
. 25| 2,9314| 1,03355| ,20671
SSIZLIK az
1-5 yil 148 | 2,5396  1,02432| ,08420
6-10 y1l 55| 2,6338 ,95030| ,12814
11-15 yil 33| 2,6580 1,05399 ,18348
16 y1l ve
43| 2,1993 ,95381| ,14545
uzeri
FIRSATCISESSIZ |1 yildan
, 25| 2,6867| 1,06536| ,21307
LIK az
1-5 yil 148 2,3919  1,00186 | ,08235
6-10 y1l 55| 2,3273 ,92238| ,12437
11-15 yil 33| 2,3283 ,87051| ,15154
16 y1l ve
43| 2,0194 81586 | ,12442
uzeri
ORGUTYARARI |1 yildan
. 25| 2,9600| 1,11962| ,22392
NASESSIZLIK az
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1-5 yil 148| 2,7348| 1,15368 ,09483
6-10 y1l 55| 2,9091 1,17690| ,15869
11-15 y1l 33/ 2,5076, 1,16841| ,20339
16 yil ve
43| 2,3314  1,00404| ,15311
iizeri
ORGUTSELSESSI | 1 yildan
) 25| 2,8594 96775 ,19355
ZLIK az
1-5 yil 148 | 2,5554 ,96533| ,07935
6-10 yil 55| 2,6234 ,91559 | ,12346
11-15 y1l 33| 2,4980 ,96332| ,16769
16 y1l ve
o 43| 2,1834 ,84547 | 12893
uzeri

Asagidaki tabloda son is yerinde ¢alisma siiresi i¢in Orgiitsel giiven, kabullenici
sessizlik, firsatgr sessizlik, orgiit yararina sessizlik ve orgiitsel sessizlik ile ilgili p
degeri >0,05 oldugu icin varyanslar arasinda anlamli bir fark yoktur. Is tatmini igin p

degeri <0,05 oldugu icin varyanslar arasinda anlamli bir fark oldugu kabul edilir. Bu

nedenle Kruskall Wallis testi yapilmalidir.

Tablo 60: Son Is Yerinde Calisma Yili igin Varyanslarin Homojenligi Testi

Levene Testi dfl df2 Sig.

ORGUTSELGUVEN 2,234 4 299 ,065
ISTATMINI 2,427 4 299 ,048
KABULLENICISESSIZL
. 575 4 299 681
K
FIRSATCISESSIZLIK 2,239 4 299 ,065
ORGUTYARARINASES

. 1,262 4 299 285
SiZLIK
ORGUTSELSESSIZLIK 1,375 4 299 242

Asagidaki tabloda son is yerinde ¢alisma yilinin orgiitsel gliven, firsatgi sessizlik, orgiit
yararina sessizlik ile ilgili F degerinin anlamlilik test sonucuna gore p degeri >0,05
oldugu i¢in gruplarin ortalamalari arasinda anlamli bir fark yoktur. Kabullenici
sessizlik ve orgiitsel sessizlik i¢in F degerinin anlamlilik test sonucuna gore p degeri

0,05 oldugu icin gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark vardir. Farki

gorebilmek i¢in Tukey Testi yapilmalidir.
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Tablo 61: Son Is Yerinde Calisma Y1l I¢in Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Sessizlik ve Tiirleri

Varyans Analizi

ANOVA
Kareler Ortalama
Toplamu | df Kare F | Sig.
ORGUTSELGUVEN Gruplar
7,537 4 1,884(1,767|,135
Arasinda
Gruplar
) 318,905 [ 299 1,067
I¢inde
Toplam | 326,442 303
KABULLENICISESSIZLIK Gruplar
9,708| 4 2,427(2,400,050
Arasinda
Gruplar
) 302,399 [ 299 1,011
I¢inde
Toplam | 312,107 303
FIRSATCISESSIZLIK Gruplar
7,830 4 1,957 (2,144,075
Arasinda
Gruplar
. 272,936 | 299 ,913
I¢inde
Toplam | 280,765 [ 303
ORGUTYARARINASESSIZLIK Gruplar
11,335 4 2,834(2,1921,070
Arasinda
Gruplar
) 386,559 [ 299 1,293
Icinde
Toplam | 397,895|303
ORGUTSELSESSIZLIK Gruplar
8,483| 4 2,121(2,398,050
Arasinda
Gruplar
) 264,446 299 ,884
I¢inde
Toplam | 272,930 303
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6.6.6.1 Son Is Yerinde Calisma Y1l I¢in Kabullenici Sessizlik ve Orgiitsel Sessizlik
Mliskisi-Tukey Testi

Asagidaki tabloda 1 yi1ldan az ve 16 yil ve iizeri i¢in kabullenici sessizlik (p=0,033) ve
orgiitsel sessizlik (p=0,037) p <0,05 oldugu i¢in bu iki yas grubu arasinda kabullenici

sessizlik ve orgiitsel sessizlik i¢in anlamli bir fark vardir.

Tablo 62: Son Is Yerinde Calisma Yilina Gére Tukey Coklu Karsilastirma Testi

Tukey HSD
Ortalama
0] ) larin
Sonigyerindeg | Sonisyerinde¢ | Farki (I- | Std.
Bagimli Degisken alismay1li alismayili J) Hata Sig.
KABULLENICISESSIZLI |1yildanaz |1-5yil 2174
,39185 374
K 6
6-10 y1l ,2425
,29766 , 736
8
11-15 y1l ,2666
27342 ,844
5
16 y1l ve tlizeri .| 2529
, 73209 ,033
3
1-5yil 1 yildan az 2174
-,39185 374
6
6-10 y1l ,1588
-,09419 ,976
1
11-15 y1l , 1936
-,11843 ,973
0
16 y1l ve iizeri 1742
,34024 ,292
2
6-10 yil 1 yildan az ,2425
-,29766 , 736
8
1-5 y1l ,1588
,09419 ,976
1
11-15 yil 2214
-,02424 A 1,000
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16 y1l ve iizeri ,2047
43443 213

2

11-15 y1l 1 yildan az ,2666
-,27342 ,844

5

1-5 yil ,1936
,11843 973

0

6-10 y1l 2214
,02424 1,000

4

16 y1l ve iizeri 2327
45867 283

4

16 yil ve iizeri | 1 yildan az .| 2529
-,73209 ,033

3

1-5 yil 1742
-,34024 ,292

2

6-10 y1l ,2047
-,43443 213

2

11-15 y1l ,2327
-,45867 ,283

4

ORGUTSELSESSIZLIK |1 yildan az 1-5 yil ,2033
,30394 ,567

6

6-10 y1l ,2268
,23599 ,836

4

11-15 y1l ,2493
,36141 ,596

6

16 y1l ve iizeri .| 2365
,67599 ,037

3

1-5y1l 1 yildan az ,2033
-,30394 567

6

6-10 y1l ,1485
-,06796 ,991

1

11-15 y1l ,1810
,05747 ,998

4

16 yil ve tizeri ,1629
,37205 5 ,153
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6-10 y1l 1 yildan az ,2268
-,23599 ,836

4

1-5 yil ,1485
,06796 ,991

1

11-15 y1l ,2070
,12542 974

8

16 y1l ve iizeri ,1914
,44001 ,148

4

11-15 y1l 1 yildan az ,2493
-,36141 ,596

6

1-5 yil ,1810
-,05747 ,998

4

6-10 y1l ,2070
-,12542 974

8

16 y1l ve iizeri ,2176
,31459 599

5

16 y1l ve iizeri | 1 yildan az .| ,2365
-,67599 ,037

3

1-5 yil ,1629
-,37205 ,153

2

6-10 y1l ,1914
-,44001 ,148

4

11-15 y1l ,2176
-,31459 . 599

*%95 anlamlilik diizeyinde ortalamalar arasinda fark vardir.

Asagidaki homojen alt gruplar tablolarinda da aralarinda fark olmayan benzesik
gruplar gosterilmektedir. 16 yil ve iizeri ile 1 y1ldan az farkli gruplarda yer aldig1 i¢in

aralarinda fark oldugu ortaya ¢ikmis olur.

Tablo 63: Kabullenici Sessizlik Homojen Alt Grup Tablosu

Tukey HSD?#P

Alfa=0.05

Sonigyerindecaligsmayili N 1 2
16 yil ve iizeri 43 2,1993
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1-5yil 148 2,5396 2,5396
6-10 y1l 55 2,6338 2,6338
11-15y1l 33 2,6580 2,6580
1 yildan az 25 2,9314
Sig. ,225 ,381

Tablo 64: Orgiitsel Sessizlik Homojen Alt Grup Tablosu

Tukey HSD?#P
Alfa=0.05

Sonigyerindecaligmayili N 1 2

16 yil ve tizeri 43 2,1834

11-15y1l 33 2,4980 2,4980
1-5yil 148 2,5554 2,5554
6-10 y1l 55 2,6234 2,6234
1 yildan az 25 2,8594
Sig. ,202 ,396

6.6.6.2. Son Is yerinde Calisma Siiresi ve Is Tatmini Iliskisi- Kruskall Wallis Testi

Tablo 65: Son Is Yerinde Calisma Yilina Gére Is Tatmini Sira Ortalamalar

Sira

Sonigyerindegalismayili N Ortalamast

ISTATMINI 1 yildan az 25 115,34
1-5yil 148 155,99
6-10 y1l 55 163,71
11-15 y1l 33 153,64
16 y1l ve iizeri 43 146,87
Toplam 304

Asagidaki tabloda p>0,05 oldugu i¢in gruplarin is tatmini arasinda anlamli bir fark
yoktur.

Tablo 66: Is Tatmini Icin Son Is Yerinde Calisma Yilina Gére Kruskal Wallis Testi

ISTATMINI
Ki-kare 5,870
df 4
Asymp. Sig. ,209
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7. SONUC ve ONERILER

Bu calisma kapsaminda, tekstil sektoriinde calisan beyaz yakalilarin orgiitsel
giiveninin i tatmini ve Orgiitsel sessizlik {iizerine etkilerinin aragtirilmasi
amaclanmistir. Aragtirma kapsaminda tekstil sektoriinde calisan 324 kisiye ¢calismanin
degiskenlerini Olgen anket uygulanmistir, 304 anket gecerli sayilmis ve arastirma
anketin verilerinin analizi ile gergeklestirilmistir. Arastirma; orgiitsel giiven, is tatmini,
orgiitsel sessizlik ve tiirleri olan kabullenici sessizlik, firsatgr sessizlik ve Orgiit
yararina sessizlik olarak ele alinmistir.

Arastirma kapsaminda ilk olarak sosyo-demografik 6zellikler incelenmistir. Ankete
katilanlar incelendiginde, yas aralig1 bazinda en fazla katilimci 116 kisi ile (%38,2)
oraninda 36-45 yas araligindaki katilimcilardir. Egitim durumlar1 bazinda en fazla
katilime1 219 kisi ile (%72) oraninda iiniversite mezunlaridir. Sektérde calisma yili
bazinda en fazla katilimer 147 kisi ile (%48,4) oraninda 16 yil ve lizeri ¢alisanlar
olmustur. Son is yerinde ¢alisma stireleri incelendiginde en fazla katilime1 148 kisi ile
(%48,7) oraninda 1-5 yil arasinda ¢alisanlar olmustur.

Demografik verilerin incelenmesinin ardindan analizler 6ncesinde kullanilan orgiitsel
giiven, i tatmini, Orgiitsel sessizlik Olgeklerinin normal dagilip dagilmadig: test
edilmistir. Oncelikle érgiitsel giiven, is tatmini ve orgiitsel sessizlik igin ortalama
degerler hesaplanmis ve normallik testlerine tabi tutulmustur. Her bir baslik icin
carpiklik ve basiklik degerleri incelendiginde -1 ve +1 deger araliginda olduklar
goriilmiistiir. Bu nedenle verilerin normal dagildig: kabul edilmistir. Verilerin normal
dagilimin ispat edilmesinden sonra orgiitsel giiven, is tatmini ve orgiitsel sessizlik i¢in
ayr1 ayrt KMO Testi ve Barlett Kiiresellik Testi, Faktor Analizleri ve Cronbach Alfa
Testleri gerceklestirilmistir. Orgiitsel giiven, is tatmini ve drgiitsel sessizlik igin ayr1
ayr1 her birinin KMO testi sonucu ve Cronbach Alfa degerleri 0,90’1n {izerinde
cikmistir. Yani olgeklerin gegerliliginin iyi oldugu ve oldukca giivenilir oldugu
ispatlanmistir. Orgiitsel giiven ve is tatmininin faktor analizlerinde herbirinin bir boyut
oldugu, orgiitsel sessizligin ise ti¢ boyut oldugu tespit edilmistir. Bu boyutlar; 6rgiitsel
sessizligin tlrleri olan kabullenici sessizlik, firsatgr sessizlik ve Orgiit yararina
sessizligi temsil etmektedir. Kabullenici sessizlik, firsat¢1 sessizlik ve orgiit yararina
sessizlik Olgekleri igin giivenilirlik testleri yapilmis ve Cronbach Alfa degerleri

hesaplanmistir. Kabullenici sessizlik 6l¢eginin yiliksek derecede gilivenilir, firsatci
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sessizlik ve Orgiit yararina sessizlik Ol¢eklerinin giivenilirligi de olduk¢a giivenilir

bulunmustur.

Ardindan, olusturdugumuz hipotezleri test etmek i¢in regresyon analizleri
gerceklestirildi. Orgiitsel giivenin orgiitsel sessizlik iizerinde (B=-0,509) anlamli ve
negatif etkisi oldugu sonucuna ulasilarak Hipotez 1 dogrulanmistir. Bu sonug, orgiitsel
giivenin artmasiyla ¢alisanlarda orgiitsel sessizligin azalacagi anlamina gelmektedir.
Elde edilen sonug, literatiirdeki benzer ¢alismalar ile uyumludur (Cakinberk vd, 2014;
Saglam, 2016; Yangin ve Elma, 2017; Abdillah vd., 2018; Fard ve Karimi, 2015).
Hipotez 1’in alt bashig1 olan diger hipotezlerimizde oOrgiitsel giiven ile Orgiitsel
sessizligin tiirlerinin ayr1 ayri iliskileri incelenmistir. Orgiitsel giivenin kabullenici
sessizlik tizerinde (B=-0,588) anlamli ve negatif etkisi; Orglitsel giivenin firsatci
sessizlik lizerinde (f=-0,519) anlaml1 ve negatif etkisi; orgiitsel glivenin orgiit yararina
sessizlik iizerinde (f=-0,419) anlaml1 ve negatif etkileri oldugu sonucuna ulasilmistir.
Elde edilen sonuglar ile Hipotez 1’in alt hipotezleri olan Hipotez 1a, Hipotez 1b,
Hipotez 1c de dogrulanmistir. Daha agik bir ifadeyle; orgiitsel giivenin artmasiyla
calisanlarda kabullenici sessizligin, firsat¢1 sessizligin ve Orgiit yararina sessizligin
ayr1 ayri azalacagl sonucuna ulasilmistir. Elde edilen sonuglar, literatiirdeki benzer
caligmalar ile uyumludur (Singh ve Malhotra, 2015; Dedahanov ve Rhee, 2015; Elgi
vd., 2016; Saglam, 2016).

Orgiitsel giivenin is tatmini ile olan iliskisini test eden Hipotez 2 icin yaptigimiz
regresyon analizi sonucunda (f=+1,009) orgiitsel giivenin is tatmini tizerinde anlamli
ve pozitif etkisi oldugu sonucu elde edilmistir. Bu sekli ile Hipotez 2’miz
dogrulanmistir. Elde edilen sonug, orgiitsel giiven arttikga galisanlarda is tatmininin
artacagl anlamina gelmektedir ve literatiirdeki benzer arastirma sonuglar ile
uyumludur (Mohamed vd., 2012; Top, 2012; Giigel vd., 2012; Top vd., 2013; Giiger
ve Demirdag, 2014; Avram vd., 2015; Herminingsih, 2017; Dalati vd., 2017; Boyac1
vd., 2018; Li vd., 2018; Gider vd., 2019; Sarikaya ve Kara, 2020; Fard ve Karimi,
2015).

[s Tatmini ile 6rgiitsel sessizlik arasindaki iliskiyi test eden Hipotez 3 igin yaptigimiz
regresyon analizi sonucunda (p=-0,497) is tatmininin Orgiitsel sessizlik iizerinde
anlamli ve negatif etkisi oldugu; calisanlarin is tatminin artmasiyla, calisanlarda
orgiitsel sessizligin azalacagi sonucu elde edilmistir. Elde edilen sonug, literatiirdeki

benzer arastirma sonuglari ile uyumludur (Vakola ve Bouradas, 2005; Amah ve

126



Okafor, 2008; Yilmaz vd., 2016; Parlar vd., 2021; Fard ve Karimi, 2015). s tatmininin
orgiitsel sessizligin tiirleri olan kabullenici sessizlik iizerinde (-0,573) anlamli ve
negatif etkisi, is tatmininin firsat¢1 sessizlik tizerinde (p=-0,503) anlamli ve negatif
etkisi, is tatmininin Orgiit yararina sessizlik tizerinde (p=-0,416) anlamli ve negatif
etkileri oldugu sonuglarina da ulasilarak Hipotez 3’tin alt hipotezleri de
dogrulanmistir. Elde ettigimiz sonuglar literatiirdeki benzer ¢alismalar ile uyumludur
(Sarrafoglu ve Giinsay, 2020).

Korelasyon analizleri ile de orgiitsel giiven, is tatmini, orgiitsel sessizlik ve otgiitsel
sessizlik tiirleri arasindaki iligkilerin derecesi, yonii ve 6nemleri tespit edilmistir. En
giiclii iligki, orgiitsel giiven ve ig tatmini arasinda (r=0,94) olup en zayif iliski, orgiitsel
gilven ve orgiit yararna sessizlik (r=-0,38) arasinda bulunmustur. Orgiitsel giivenin
orgiitsel sessizlik tizerindeki etkisinde is tatmininin roliinii arastirdigimizda, orgitsel
giivenin ig tatmini iizerinden Orgiitsel sessizligi etkiledigi yani is tatmininin bu iliskide
tam aract etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir. Calisanlarin ¢alistiklar1 kurumda
orgiitsel gliven hissetmelerinin ¢alisanlarin islerinde tatmin olma diizeylerini artirdigi,
bu durumun da ¢alisanlarin orgiitsel sessizliginin azalmasina neden oldugu sonucuna
ulasilmistir.

Sosyo-demografik 6zellikler bazinda; ¢alisanlarin orgiitsel giiven, is tatmini, orgiitsel
sessizlik ve orgiitsel sessizlik tiirleri i¢in analizler gergeklestirildiginde; cinsiyet,
medeni durum, yas aralifi, egitim seviyesi, sektordeki caligma yillart nezdinde
calisanlarin orgiitsel giiveni, is tatmini, orgiitsel sessizligi ve tiirleri arasinda anlamli
bir farklilik bulunamamaistir. Son is yerinde ¢alisma yili baz alindiginda, 1 yildan az
calisanlar ile 16 yildan fazla calisanlar arasinda orgiitsel sessizlik ve kabullenici
sessizlik arasinda anlamli bir farklilik oldugu gériilmiistiir. Orgiitsel sessizlik ve
kabullenici sessizlik 1 yildan az stireli calisanlarda daha fazla, 16 yildan fazla
calisanlarda daha az bulunmustur. Is hayatina yeni atilmis calisanlarin daha fazla sessiz
kalmaya meyilli olmalari, bunun yaninda 16 yildan daha fazla siiredir ayni1 is yerinde
calisan kisilerin kendilerine giivenlerinden ve tecriibelerinden kaynakli olarak daha az

sessiz kalmaya meyilli olmalar1 beklenen bir durumdur.

Aragtirma sonucunda; tekstil sektoriinde ¢alisanlarin ¢alistiklart kurumlarda 6rgiitsel
giiven hissetmelerinin ¢alisanlarin is tatminini artirdigi, giiven ortaminin c¢aliganlarda
orgiitsel sessizligi azaltarak c¢alisanlarin potansiyellerinin ortaya ¢ikmasma ve

calisanlarinin kalifikasyonlarindan daha etkin bir sekilde faydalanilmasina katki
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sagladig1 soylenebilir. Is tatmini isten duyulan memnuniyetin bir gdstergesi olup
calisanlarin mutlu olmasi1 isletmenin basarili olmasi agisindan ¢ok Onemlidir.
Calisanlarin is tatmininin artmasi; motivasyon ve verimliliklerine pozitif yonde katki
saglayarak calisan performansini artiracaktir. Bu durum, dogrudan kurumun
ilerlemesini ve karlihigini etkileyecektir. Isveren ve yoneticilerin; kurumlarinda giiven
ortamini olusturmaya azami 6lgiide 6zen gostermelerinin, ¢alisanlarin is tatminini ve
verimliligini  artiracagini;  calisanlarin  potansiyellerinden azami  diizeyde
faydalanilmasin1 saglayarak kurumun hedeflerine daha kolay ulasabileceginin
bilincinde olmalar1 gerekir. Is tatmini artan ¢alisanlarm orgiitsel sessizligi de azalarak
ciddi bir problem olan ¢alisanlarin kuruma katki saglayacak bilgilerini ve fikirlerini
gizlemelerinin Oniine gecilecek ve calisanlarin potansiyellerinden yararlanmak
miimkiin olacaktir. Bu vesileyle; is ortaminda birlik ve biitiinliik saglanmis olacak,
calisanlar kurumun amaglarini benimseyecek, ¢alisanlarin isten ayrilma, is giicii devir
oranlar1 diisecek ve kurumun iiretim performansi, etkinli§i ve verimi yiikselerek

kurumun siirekliligi saglanmis olacaktir.

Bu ¢alismanin; hali hazirda orgiitsel giiven, is tatmini ve orgiitsel sessizlik iliskisini
birlikte inceleyen Tiirkiye genelinde herhangi bir yiiksek lisans veya doktora tezi
olmamasindan dolayr bu alandaki ilk ¢alisma olma 6zelligi ile literatiire 6nemli bir
katki saglayacagina inanilmaktadir. Caligmadan elde edilen sonuglar, hem tekstil
sektorii hem de emek yogun farkl sektorlerde faaliyet gosteren isletmeler i¢in 6nemli;
ayni zamanda Orgiitsel gliven ortaminin iyilestirilmesinin saglayacagi faydalara vurgu
yaparak rehber olma 6zelligi tasimasi agisindan da degerlidir. Yapilan bu ¢aligsma ile
isletmelerin ve yoneticilerin ¢aliganlarina sagladiklart orgiitsel giiven ortamlarini
yeniden gbzden gegirmelerine, iyilestirmelerine ve bu konuya daha fazla 6zen

gostermelerine 6n ayak olunmasi hedeflenmektedir.
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EKLER

EK1. ORGUTSEL GUVENIN IS TATMINI VE ORGUTSEL SESSIiZLIK
UZERINDEKI ETKILERI ANKET FORMU

DEMOGRAFIK BILGILER
1.Cinsiyetiniz: Kadin( ) Erkek( )
2.Yasmiz: 18-25() 26-35(') 36-45( ) 46-55() 56 ve tizeri ()
3.Medeni Durumunuz: Evli( ) Bekar( )
4.Egitim Durumunuz Lise ve alti( ) Universite( ) Yiiksek lisans( ) Doktora( )
5. Calistiginiz Sektor Tekstil ( ) Diger ()
6.Kac Yildir Caligma I yildanaz () 1-5yil () 6-10 yil () 11-15 y1l () 16 yildan fazla
Hayatindasiniz? @)
7.Bu Is Yerinde Kag¢ Yildir | 1 yildan az () 1-5 y1l () 6-10 y1l () 11-15 y1l () 16 yildan fazla
Calismaktasiniz? @)
ORGUTSEL GUVEN OLCEGI
ORGUTSEL GUVEN

Kesinlikle
Katilmiyorum (1)
Katilmiyorum (2)
Kararsizim (3)
Katiliyorum (4)
Kesinlikle
Katiliyorum (5)

1. Kurum yonetiminin
miizakerelerde gercekleri sOyledigine

inantyorum.

2. Kurum yonetiminin bdliimiimiize
kars1 goriismelerle belirlenmis
sorumluluklarini yerine getirdigini

diistinliyorum.

3. Bana gore kurum yonetimi

giivenilirdir.
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4. Kurum yonetiminin, elinde daha
fazla koz olsun diye cabaladigini

diigtinliyorum.

5. Kurum y6netiminin bizim
problemlerimizden faydalandigini

diigtinliyorum.

6. Kurum yonetiminin bizimle
goriismelerde diiriist olduguna

inantyorum.

7. Kurum yonetiminin, verdigi

sOzleri tutacagina inanityorum.

8. Kurum yonetiminin bizi yanlig

yonlendirmedigine inaniyorum.

9. Kurum yonetiminin verdigi sozleri

tutmak istemedigine inantyorum.

10. Kurum yonetimi, ortak
beklentiler hakkinda goriismeler

yaparken adil davranir.

11. Kurum y6netiminin hassas ve
savunmasiz olan insanlardan

faydalandigini diistiniiyorum.

IS TATMINI OLCEGI

iS TATMINT

Katilmiyorum (1)
Katilmiyorum (2)
Kararsizim (3)
Katiliyorum (4)

Kesinlikle

Kesinlikle

Katiliyorum (5)

1. Su anki isimden oldukc¢a

memnunum.

2.Cogu giinler isime hevesle giderim.
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3. Isteki her giiniim bitmeyecekmis

gibi gelir.

4. Isimi eglenceli bulurum.

5. Isimin tats1z oldugunu diisiiniiriim.

ORGUTSEL SESSIZLIK OLCEGI

ORGUTSEL SESSIZLIK

Kesinlikle

Katilmiyorum (1)

Katilmiyorum (2)

Kararsizim (3)

Katiliyorum (4)

Kesinlikle

Katiliyorum (5)

1.Catismalardan kaginmak i¢in

isyerinde sessiz kalirim.

2.Gegmiste kritik durumlar {izerine
konustugumda kotli deneyimlerim

oldugu i¢in igyerinde sessiz kalirim.

3. Benim ugrasmam (alakadar
olmam) beklenmedigi i¢in igyerinde

sessiz kalirim.

4. Negatif sonuclardan korktugum

icin igyerinde sessiz kalirim.

5. Is arkadaslarimin ve iistlerimin
Oniinde kendimi
savunmasiz birakmamak igin

isyerinde sessiz kaldim.

6. Bagkalarini1 utandirmak
istemedigim icin isyerinde sessiz

kalirim.

7. Ustlerimin ve is arkadaslarimin
gonliinii kirmak
istemedigim igin igyerinde sessiz

kalirim.
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8. Is arkadaslarim ve iistlerimle olan
iligkilerime zarar vermek
istemedigim icin is yerinde sessiz

kalirim.

9. Sorun ¢ikaran birisi gibi goriinmek
istemedigim icin isyerinde sessiz

kalirim.

10. Dert ortagi bulamayacagim igin

igyerinde sessiz kalirim.

11. Zaten hicbir sey degismeyecegi

icin igyerinde sessiz kalirim.

12. Bagkalar1 da bir sey sdylemedigi

icin igyerinde sessiz kalirim.

13. Ustlerim oneri, fikir ve
benzerlerine acgik olmadigi i¢in

igsyerinde sessiz kalirim.

14. Ustlerim benim katilimimi
haketmedigi i¢in isyerinde sessiz

kalirim.

15. Ekstra ig yapmak zorunda
kalmaktan ka¢indigim i¢in igyerinde

sessiz kalirim.

16. Baskalarinin basini belaya
sokmak istemedigim i¢in isyerinde

Sessiz kalirim.

17. Benim fikirlerimin avantajini
baskalarinin
kullanmasindan kaygilandigim i¢in

isyerinde sessiz kalirim.

18. Birilerinin hatalarindan
kaynaklanan sonuglari
yagsamalarini gormek istedigim i¢in

isyerinde sessiz kalirim.
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19. Agikca konusmanin
dezavantajindan korktugum i¢in

isyerinde sessiz kalirim.

20. Bilgimin avantajin1 agiga
cikarmak istemedigim i¢in igyerinde

sessiz kalirim.
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