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Ozet

Emek yogun olan turizm sektoriinde, isletmelerin rekabet avantaji elde
edebilmesinde, hizmet ve {riin kalitesini arttirabilmesinde, siirdiiriilebilir gelisim
gosterebilmesinde nitelikli calisanlarin yadsinamaz bir yeri ve onemi vardir. Ayni
zamanda nitelikli ¢alisanlar, {ilkelerin uluslararasi pazarda rekabet giiciinii de
arttirmaktadir. Nitelikli ¢alisanlarin  tim potansiyellerini kullanabilmesine firsat
saglamak, isletmelerin rekabet avantaji elde etmesinde Onemli bir yontemdir. Bu
baglamda arastirmanin ana amacini, 0z yeterliligin Orgiitsel sessizlik {izerindeki
etkisinin belirlenmesi olusturmaktadir. Arastirmanin alt amaglart ise; c¢alisanlarin
isletmeye katki saglamaya yonelik fikir ve diisiincelerinin belirlenmesi, c¢alisanlarin
demografik ve mesleki 6zelliklerine gore Orgiitsel sessizlik davranisi ile 6z yeterlilik
algilarinin  farklihlk gosterip gdstermediginin tespit edilmesi olusturmaktadir.
Arastirmada veriler konaklama isletmelerinde gerceklestirilen anket uygulamasiyla elde
edilmistir. Nicel paradigma temelinde, betimsel arastirma modeli, karsilastirmali model,
iligkisel model ve bagintisal model yaklagimlar1 kullanilmistir. Aragtirma sonucunda, 6z
yeterlilik algisinin orgiitsel sessizlik lizerinde belirleyici bir etkinin oldugunu sonucuna
ulasilmistir. Arastirmada 6z yeterliligi diisiik olan ¢alisanlarin fikir ve diislinlerini ifade
etmeyerek sessiz kaldiklari, yiliksek 06z yeterliligi olan c¢alisanlarin ise fikir ve
diisiincelerini paylasmaktan ¢ekinmedigi sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Oz yeterlilik, drgiitsel sessizlik, konaklama isletmeleri.
Abstract

Qualified employees has an undeniable a place and importance in the labor-
intensive tourism sector to achieve competitive advantage, improve service and product
quality, carry out sustainable development. As well qualified employees increase the
competitiveness of countries in the international market. Providing opportunities for
using qualified employees’ full potential is an important method in obtaining
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competitive advantage of the company. In this context, the main aim of the research is
to determine the impact of self-efficacy on organizational silence. Sub-objectives of this
research is to determine employees’ ideas and thoughts which provide contribution to
business, whether there is a difference among employees’ perceptions of organizational
silence and perceptions of self efficacy according to employees’ demographic and
occupational characteristics. The research data were obtained by the survey carried out
in the accommodation businesses. On the basis of the quantitative paradigm, descriptive
research model, comparative model, the relational model and the relational model
approaches are used. The findings of the research pointed out that perception of self-
efficacy had decisive influence on organizational silence. As a result of research was
determined that employees, who have low self-efficacy, was in silent by not expressing
ideas and thought and employees, who have high self-efficacy, did not hesitate to share
their ideas and thoughts.

Keywords: Self-Efficacy, organizational silence, accommodation establishments.

Giris

Orgiit basarisini belirleyen énemli faktorlerden biri hi¢ kuskusuz isletmenin sahip
oldugu calisanlaridir. Calisanlarin isletme basarisini belirlemede ¢cok 6nemli bir faktor
olmasi, arastirmalar1 Orgiit icerisindeki isgéren davraniglarini olumlu ve olumsuz
etkileyen degiskenleri tespit etmeye yonelmistir. isgéren davranis ve performanslarmin
orgiitsel pek cok degiskenle iliski igerisinde oldugu Hawtorne ve Harwood
arastirmalarindan beri bilinen bir olgudur (Simsek ve Akkas, 2014: 122). Hem isletme
hem de isgoren performansi olumsuz yonde yordalayan degiskenlerden biri Orgiitsel
seslik  kavramidir. Fikir, diisiince ve bilgilerin 0Orgiit icerisinde kasitli olarak

paylagilmamasi olarak ifade edilen Orgiitsel sessizlik, isletmelerde aksakliklarin
giderilmesine, iyilestirilmesine imkan vermemektedir.

Sessizligin, isletmelerde kolektif (ortaklasa) bir hal almasi orgiitsel sessizlik
ikliminin olugsmasina ve bdylece Orgiitiin duraganlagmasina neden olur. Bu da orgiit
icerisinde uyumun saglanmasina engeldir. Isgorenler, sessizlik ikliminin olustugu bir
orgiitte, konustuklar1 zaman bunun etkili olmayacagini ve tehlikeli bir durumla karsi
karsiya gelebileceklerini diislinerek sessiz kalmayr siirdiiriirler. Boylece c¢alisan
performansina bagl olarak verimlilik diiser, isletme hedeflerinden uzaklasir, rakiplerine
kars1 basarisiz konuma diiser ve siireklilik arz edemez. Bu durumu engellemek igin
isletmelerin, kisisel inanci yiiksek, isine daha c¢ok sahip ¢ikan, kendi niteliklerini
tanitarak kendini sevdirmeye c¢alisan, kendine gilivenen, goriislerini korkmadan,
cekinmeden dile getirebilen, orgiitiin ¢ikarlarini diigiinerek bilgilerini paylasan, daha
fazla sorumluluk alabilen, isletmeyi dis tehditlere karsi savunup koruyabilen c¢alisanlara
firsat vermesi gerekmektedir. Buradan da 6z yeterlilik kavraminin 6nemi anlagilmalidir.
Ciinkii 6z yeterlilik inanc1 yiiksek kisilerin kendilerinden beklenenin iistesinden gelme,
yasamdan edindikleri tecriibelere dayanarak basarma, zor ve belirsiz gorevleri
yapabilme yetenegine sahip olma inanglar1 vardir.

Isletmelerde 6z yeterlilik inanc1 yiiksek ¢alisanlarin varligi, isletmenin basariya
daha kolay ulagsmasini saglamada etkili bir faktordiir. Ancak bu 0Ozellige sahip
calisanlardan maksimum diizeyde faydalanabilmek ve onlar1 isletmede tutabilmek i¢in
orgiit icerisinde demokratik bir ortamin olugmasi gerekir. Bu ortam asagidan yukartya
dogru saglikli bir iletisimin varligi, adil ticret dagilimi, ¢alisanlara degerli olduklarini
hissettirecek Odiillendirme, terfi olanaklari gibi motivasyon araglarinin kullanilmasi,
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calisma kosullarinin saglikli olmasi, yonetime katilma firsati, fikir, diisiince ve
bilgilerini paylasabilecekleri bir yonetim stratejisine sahip olma ve uygulama ile
miimkiin olabilir.

Isletmelerinin maddi kaynaklar1 ve teknolojik donanimi ne kadar saglam olursa
olsun orgiitsel sessizlige neden olan faktdrler var oldugu siirece basar1 diizeyi diisiik
olacaktir. Bu faktorler calisanlarin engellenme duygusu igerisine girmesine, amaglarin
yitirilmesine ve hayal kirikligina neden olabilmektedir. Ciinkii Orgiit igerisinde,
kendilerini ilgilendiren kararlarin goriisiilmesine ve sonuglandirilmasma aktif olarak
katilmak isteyen c¢alisanlar, yonetimde s6z sahibi olmak ve istedikleri isi kendi bilgi ve
yeteneklerine gore gergeklestirmek istemektedirler. Calisanlar yalnizca maddi
olanaklarin iyilestirilmesiyle tatmin olmamakta, basarma, takdir edilme, bagkalar
tarafindan 6nemsenecek bir konuma gelme gibi 6z giivenlerini artiracak psiko-sosyal
ihtiyaglarin doyurulmasiyla tatmin olmaktadirlar. Bu sebeple isletmelerde verimliligi
artirmak, maksimum kara ulagsmak i¢in c¢alisanlar, sorunlart ¢ézmeye yonelik yapici
diistinmeye tesvik edilmeli ve ¢calisanlarin orgiit igerisindeki etkililigi saglanmalidir. Bu
cercevede aragtirmanin temel amacini, 6z yeterlilik algisinin orgiitsel sessizlik
iizerindeki etkisinin belirlenmesi olusturmaktadir. Calisanlarin isletmeye katki
saglamaya yonelik fikir ve diislincelerinin belirlenmesi, ¢alisanlarin demografik ve
mesleki Ozelliklerine gore oOrgiitsel sessizlik nedenleri ile 6z yeterlilik algilarinin
farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesi aragtirmanin alt amaglarin
olusturmaktadir. Bu amag¢ c¢ercevesinde gergeklestirilen aragtirma {i¢ bdliimden
olusmaktadir. Birinci boliimiinde orgilitsel sessizlik kavrami ve tarihsel gelisimi,
orgiitsel sessizligin tiirleri, orgiitsel sessizligi etkileyen faktorler ve orgiitsel sessizlik
iizerine yapilmis arastirmalardan bahsedilmektedir. Ikinci bélimde o6z yeterlilik
kavrami, 0z yeterliligin kaynaklar1 ve 6z yeterlilikle ilgili yapilmis arastirmalara
deginilmistir. Ugiincii Boliimde ise 6z yeterliligin drgiitsel sessizlik {izerindeki roliinii
belirlemeye yoOnelik yapilan istatistiksel analizler ve analizler sonucunda elde edilen
bulgular yer almaktadir.

Orgiitsel Sessizlik Kavram ve Tarihsel Gelisimi

Yonetim yazininda orgiitsel sessizlik kavrami ile ilgili ¢aligmalar, ilk kez bu
kavrami tanimlamaya calisan Hirschman (1970)’a dayandirilabilir. Hirschman (1970)
orgiitsel sessizligi, orgiitsel tatminsizlige gosterilen tepki bi¢imlerinden biri olarak
degerlendirmistir (Hirschman, 1970: 272-273).

Morrison ve Miliken (2000: 706) orgiitsel sessizligi; isgdrenlerin islerini ve
kurumunu iyilestirmeyle ilgili fikir, bilgi ve diisiincelerini kasitl olarak ifade etmemesi
olarak tanimlamaktadir. Ayrica orgiitsel sessizligi, orgiitiin gelisimine ve degisimine
engel olan kolektif bir olgu olarak gormektedir. Pinder ve Harlos (2001: 334), isgoéren
sessizligini, degisimi etkileyebilme ve diizeltebilme yetenegine sahip isgoérenlerin, yer
aldiklar1 orgiitiin sartlar1 dahilinde, davranigsal, bilissel ve duygusal degerlendirmeleri
hakkindaki samimi disiincelerini kisitlamalari ya da paylasmamalar1 olarak
tanimlamaktadir.

Daha c¢ok iligkilerin zedelenmesi, izolasyon korkusu, konusmanin sakincali
goriilmesi ve yoneticilere giivenilmemesinden dogan orgiitsel sessizlik, Bowen ve
Blackmon’a (2003) gore sesin karsit1 olarak ve bireylerin orgiitsel sdyleme 6zgiirce
katkida bulunamamalar1 olarak tamimlamaktadir. Orgiitsel sessizlik, organizasyon
icerisinde, iggérenlerin organizasyonlar1 i¢in herhangi bir katkida bulunmamasina yol
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acmaktadir. Sessizlik, konusmanin olmamasi ya da acik bir sekilde anlasilabilecek bir
davranigin olmayisi seklinde de tanimlanir (Dyne vd., 2003: 1364).

Nader (2001: 162) sessizligi, hareketin yoklugu olarak tanimlarken, Henriksen ve
Dayton (2006: 1539) ise sessizligi, orgiitiin karsilastigi 6nemli problemler karsisinda,
orgiitin toplu bir sekilde tepkisiz kalmasi ya da ¢ok az tepki vermesi olarak
tanimlamaktadirlar. Diger bir ifadeye gore oOrgiitsel sessizlik, iggorenlerin Orgiitsel
problemler karsisinda duygu ve diisiincelerini ifade etmemeleri olgusuna dayanan ortak
bir davranig bi¢imidir (Slade, 2008:50).

Noelle-Nuemann (1974) orgiitsel sessizligi gelistirdigi sessizlik sarmali kuramu ile
aciklamaktadir. Sessizlik sarmali kurami; kamuoyunda siirekli dile getirilen,
yayginlagsan ve en sonunda kabulgoren fikir ya da diislinceleri aciklayan bir teoridir. Bu
teoriye gore, bireyler ya da gruplar kendi aralarinda varolan ancak toplum tarafindan
kabul gormeyecegini diistindiikleri fikirlerini, orgiitten ya da toplumdan diglanma
korkusu nedeniyle dile getirmekte kararsiz kalmaktadirlar (Noelle-Nuemann, 2009:
372). Bireyler yalnizlagmaktan kaginma ve hemcinslerinden kabul gdrme ihtiyaci
duyarlar. Bu nedenle bireyler, uyum gostermeyle ilgili yiiksek farkindalik diizeyi
edinmek i¢in kisisel olarak ve medya araciligiyla stirekli dile getirilen, olusturulmaya
calisilan ve en sonunda baskin gelen goriisii degerlendirirler. Degerlendirme sonucunda,
birey kendi fikrinin ya da kendi fikrine yakin goriislerin toplum tarafindan
yayginlagsmaya basladigini hissederse fikrini yiiksek sesle sOyleme karari1 alir ya da
toplumdan dislanma korkusu nedeniyle konusurken kendini kisitlar ya da fikir
sOylemekten vazgecip sessiz kalma yoniinde karar alir (Neill, 2009: 8-11). Bu
aciklamalar dahilinde, sessizlik sarmali teorisi Sekil 1° de gdsterilmistir.

Algilanan
. i lilik tutarsizlik
nusmakta Istek u
Sesli konus -~
—_— S—
L
= ]
p——— — T Azinligin
-_— goriisiine (bakis
acisina) sahip
kisi
SESSIZLIK

YYVYYYY VY

[ZOLASYON KORKUSU
Sekil 1. Sessizlik Sarmah
Kaynak: Noelle-Nuemann, 2009: 378.

Brinsfield ve arkadaslar1 (2009: 8-22), sessizlik kavraminin tarihsel zenginlige
sahip oldugunu belirtmisler ve sessizligin tarihsel gelisimini incelemislerdir. Sekil
1.2°de arastirmacilara gore, orgiitlerde ses ve sessizlik kavramlar1 birkag farkli yapida
incelenmistir. Bu sebeple Orgiitsel sessizligin tarihsel gelisimini ii¢ dalgada ele
almiglardir. Birinci dalga, 1970°den 1980’lerin ortalarina kadar olan donemi
kapsamaktadir. Bu donemde, ses ve sessizlik kavramlarinin siniflandirilmasi, bireylerin
olumsuz bilgileri ya da haberleri iletmedeki isteksizligi olarak tanimlanan MUM
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(Keeping Mum About Undesirable Message / Istenilmeyen mesajlar hakkinda
suskunlugu korumak) etkisi ve sessizlik sarmali yer almaktadir. Ikinci dalga, 1980’lerin
ortalarindan 2000 yilina kadar olan donemi kapsamaktadir. Bu donemde ses ve sessizlik
kavramina olan ilgi artmistir. Donemin en onemli konusu sagir kulak sendromu
olmustur. Orgiitsel bir norm olarak yerlesmis olan sagir kulak sendromu, orgiitsel
hareketsizlik olarak tanimlanmaktadir. isgérenler, orgiitte meydana gelen aksakliklari,
karsilagtiklar1  olumsuzluklar1 goérmezlikten ya da duymazliktan gelip sessiz
kalmaktadirlar. Orgiitlerde anlatilmasinin olumsuz tepkiyle karsilandigi cinsel taciz
olaylar1 bu kapsamda degerlendirilmektedir. Son olarak da, 2000 yilindan giinlimiize
kadar olan donemi kapsayan tliglincli dalga, Morrison ve Milliken (2000), Pinder ve
Harlos (2001), Milliken ve arkadaslar1 (2003) ile Dyne ve arkadaslarinin (2003) yapmis
oldugu ¢alismalar1 kapsamaktadir.

Morrison ve Milliken (2000) calismalarinda, oOrgiitlerde sistemli bir sekilde
geligen sessizlik siirecini, bu siirecin siirekliligini ve giiglenmesine neden olan orgiitsel
kosullart agiklamislardir. Diger onemli bir ¢alisma ise Pinder ve Harlos’un (2001)
caligmasidir. Pinder ve Harlos (2001) da daha cok, algilanan adaletsizlik karsisinda
isgorenlerin konusup konusmamaya dair kararlar1 lizerinde durmuglardir ve isgéren
sessizligi kavramini gelistirerek igsgoren sessizligini olusturan ve giiclendiren Orgiitsel
kosullar1 agiklayan bir model dnermislerdir. Milliken ve arkadaslar1 (2003) yaptiklari
arastirmada, calisanlarin sorun ve endiselerini yoneticilerine aktarmak yerine neden
sessiz kalmay1 tercih ettiklerini ortaya koymuslardir. Aragtirma sonucunda ¢alisanlarin,
orgiit icerisinde olumsuz ve sorunlu biri olarak goriilmemek i¢in sessiz kaldiklarin
belirlemislerdir. Dyne ve arkadaslart (2003), sessizlik kavramini simiflandirarak,
isgdrenleri buna iten giidiilerin temellerini agiklamaya ¢alismuslardir. Ugiincii donemde,
ses ve sessizlik kavrami ile ilgili ¢alismalarin, oOrgiitsel bilimlerdeki popiilaritesi
artmistir.
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Morrison ve Milliken (2000), sessizligin oOrgiitlerde karar verme yontemleri,
yonetimsel yetersizlik, maas esitsizligi, organizasyonun eksiklikleri ve kotii performans
gibi nedenlerle gelistigini belirtmistir (Morrison ve Milliken, 2000: 706). Ozellikle
ilgisizlik, uysallik, boyun egme, korku, kendini koruma, prososyal olma, iliskileri
koruma gibi nedenlerle ortaya g¢ikan sessizlik kavrami, kollektif bir hal aldiginda
orgiitsel sessizlik iklimini olusturmaktadir (Alparslan, 2010, s. 1). Isgorenler, drgiitsel
sessizlik ikliminin yasandigr bir orgiitte kendilerinin etkili olamayacaklarin1 veya
konusurlarsa tehlikeli durumlar ile yiizyiize geleceklerini diislinerek, diisiik giiven ve
destek algilamasi sonucu sessiz kalmay: tercih etmektedir. Isgdrenler tarafindan
algilanan orgiitsel sessizlik iklimi zamanla normlagarak, bireylerin korkulari ve sessiz
kalmalar1 dogal bir egilim haline doniismektedir (Alparslan ve Kayalar, 2012, s. 138).

Milliken vd. (2003: 1464) bireyin sessiz kalmasinda biiylik rol oynayan
durumlari; olumsuz yonde etiketlenme veya gériilme korkusu, iliskilerin bozulacagi
korkusu, cezalandirilma korkusu, digerleri iizerinde kotii etki birakma korkusu ve
actkca konusmanin bir farkhilik olusturmayacagr korku seklinde bes farkli korku
durumu olarak agiklamislardir.
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Buna ek olarak, psikoloji ve sosyoloji kaynaklarinda da ifade edildigi gibi, bireyin
sessiz kalmay1 tercih etmesindeki korku odakli sebeplerden biri de utanma duygusudur
(Slade, 2008: 60). Utanma duygusu, ¢cekinme ya da 6zgiiven eksikligini nitelemektedir
(Erol, 2006: 52). Utanma duygusu, kisilerin 6zgiivenlerini yitirmesine ve bunun
sonucunda yaraticiliktan uzaklagsmasina, yeniliklerden korkmasma ve bu korkunun
zamanla kisilige yerlesmesine yol agar. Bu duyguya sahip bireyler, nerede ne
soyleyeceklerini bilmemekte, yanlis bir sey sOylemekten ya da yapmaktan
korkmaktadirlar. Bu sebeple diger insanlar tarafindan elestirilmek, giiliing duruma
diismek korkusuyla digerlerinin dikkatini ¢ekecek hicbir sey yapmaz ve sOylemezler
(Kozanoglu, 2006: 3).

Sobkowiak (1997), sessizligi, akustik ve pragmatik diye iki bolime ayirmistir.
Akustik sessizligi, ses dalgalarinin eksik oldugu ortam diye tanimlarken; pragmatik
sessizligi ise, stratejik ya da fayda saglamaya yonelik amaglara iliskin konusma
yoklugunu yansitan ve insandan kaynaklanan durum olarak tanimlar (Pinder ve Harlos,
2001: 338-339).

Orgiitsel Sessizlik Tiirleri

Pinder ve Harlos (2001), isgoren sessizliginin altinda yatan nedenlere gore
sessizligin farkli anlamlara gelebilecegini teshis etmislerdir. Bu fikirden yola ¢ikarak,
isgdren sessizligi olgusunu pasif kalma (planli ihmal) ve razi olma (boyun egme)
bigiminde kavramsallastirmistir. Pinder ve Harlos'un (2001) c¢alismasindan sonra,
isgoren sessizligi odakli ¢alismalarda 6nemli bir artis olmustur. Dyne ve arkadaslar
(2003), Pinder ve Harlos’un ¢alismalarindan yararlanip ¢ok boyutlu davranislar olarak
degerlendirdikleri sessizlik kavramini siniflandirarak, isgérenleri buna iten giidiilerin
temellerini agiklamaya caligmiglardir. Siniflandirma, kabullenilmis sessizlik (acquiscent
silence), savunmact sessizlik (defensive silence) ve korumaci sessizlik (pro-social
silence) olmak {izere ii¢ baslik altinda ele alinmistir (Brinsfield, 2009: 43; Dyne vd.,
2003: 1360-1363).

Kabullenilmis Sessizlik

Kabullenilmis sessizlik (acquiscent silence), bireysel diizeyde kurumun sartlarina
raz1 olma, kabullenme olarak ifade edilmektedir. Pinder ve Harlos (2001)'un sessizlik
kavramina gore sessizligin ilk sekli kabullenilmis sessizliktir. Kabullenilmis sessizlik,
konusmanin, dile getirmenin herhangi bir degisiklik olusturmayacagi inanciyla, bir
sonu¢ vermeyecegi diisiincesiyle konuyla ilgili fikirleri, bilgiyi icinde tutmak,
paylasmamaktir. Bdylelikle, bu sessizlik tiirli, aktiflikten ¢ok pasif davranislar
aciklamaktadir (Pinder ve Harlos, 2001: 349-352).

Mevcut sartlar oldugu gibi kabul edilip fikirleri ifade etme ¢abasi goriillmemekte,
etkili katihm gerceklesmemekte ve mevcut sartlart iyilestirmek, gelistirmek ve
degistirmek  i¢in  bir  isteksizlik  yasanmaktadir.  Isgdrenin,  fikirlerinin
onemsenmeyecegini ve bdylece bir fark olusturmayacagini diisiinmesi, kendini yetersiz
hissetmesi, davraniglarini ve diisiincelerini, Orgiitte alinan kararlara ve olusturulan
normlara gore sekillendirmesi ve bunlar1 kabullenmesi pasif, ilgisiz, uysal davranislari
ve tutumlar1 iceren kabullenilmis sessizlik olarak ifade edilmektedir (Dyne vd., 2003:
1366). Kisaca kabullenilmis sessizlikle, konugsmanin her hangi bir sonug¢ olusturacagina
inanarak, calisanlarin mevcut durumu kabullenmesi, fikirlerini dile getirmemesi,
duruma dahil olmak ya da durumu degistirmek g¢abasinda bulunmamalarini ifade
etmektedir.
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Savunmaci Sessizlik

Savunmact sessizlik (defensive silence), isgdrenlerin Orgiit icerisinde herhangi
konu ya da sorunla ilgili goriislerini acikladiklarinda kendilerine gelebilecek tepkilerden
ve bu tepkilerin kendisine zarar verebileceginden korkarak duygu ve diisiinceleri dile
getirmemesi durumunu ifade etmektedir. Diger bir ifadeyle savunmaci sessizlik
konugsmanin kisinin kendisine zarar verebilecegi diisiincesinden korkarak, kisiyi
tehditlerden korumayi amaglayan, bilingli bir davramis olarak fikir ve bilgisini
paylasmama durumu olarak tanimlanmaktadir (Dyne vd., 2003:1367).

Milliken ve Morrison (2003: 1565), korku duygusunu orglitsel sessizlige yol agan
kilit nokta olarak ifade etmislerdir. Morrison ve Milliken (2000)’e gore, kisi, iistiiniin
duymak istemedigi herhangi bir durumu ya da bilgiyi, cezalandirilmaktan korktugu i¢in
kendinde tutabilmektedir (Morrison ve Miliken, 2000: 708). Edmonson (1999)'un
caligmasina gore de isgoren, psikolojik olarak kendini giivende hissetmediginden bilgiyi
paylasmamaktadir (Dyne vd. 2003: 1367).

Kabullenilmis  sessizligin tersine savunmaci sessizlik, farkindaligi ve
alternatiflerin degerlendirilmesini, fikirleri agifa vurmamanin en iyi kisisel strateji
olarak diisliniildiigii bilingli yaklasim, kendini dis tehlikelerden korumak amagli proaktif
bir davramstir (Pinder ve Harlos, 2001, s. 359). Istenilmeyen mesajlar hakkinda
sessizligi korumak olarak tanimlanan MUM etkisi (keeping mum about undesirable
message), savunmaci sessizlige bir ornektir. Ciinkli o da kaginma ve kendini korumaci
davraniglarla olusmaktadir. MUM etkisi, haberi alan ile haberi verenlerin arasindaki
iligkinin zarar gérmesinin kisisel huzursuzluk olusturacagi korkusundan dolay1 olumsuz
bilgileri ya da kotii haberleri agiklamaktan kaginmak olarak tanimlanmaktadir (Rosen ve
Tesser, 1979: 254-255).

Korumaci Sessizlik

Korumaci sessizlik (pro-social silence), is ortaminda disaridan gelebilecek ve
orgiite baglilig1 etkileyecek tehditleri dnlemek, orgiitii korumak icin temel olarak diger
insanlara odakli, kasitli, istege bagli ve proaktif bir davramigtir (Podsakoft vd., 2000:
517). Bu sebeple, korumaci sessizlik, herhangi bir karsilik beklemeden ya da herhangi
bir 6diill beklemeden yardim etme anlamini igeren Ozgeci davranisi igcermektedir
(Karacaoglu ve Cingdz, 2009: 701). Korumact sessizlikte, bireyler, 6zveride bulunma
ile orgiit ve diger bireylerin menfaatlerini bilingli olarak 6n planda tutmaktadir (Ozcan,
2011: 86).

Korumaci sessizlik davranisi orgiitsel vatandaslik davranisi ile iliskilendirilmistir.
Bateman ve Organ (1983), orgiitsel vatandaslik davranisini; isle alakali problemlerde
kisinin is arkadaslarina yardim etmesi, bir karisiklik olmadan talimatlar1 kabul etme,
sikayet etmeden gecici dayatmalari hosgoriiyle karsilama, calisma alanini temiz ve
diizenli tutmaya yardimci olma, is birimi ya da orgiit yoneticileri hakkinda orgiitle ilgisi
olmayanlara karst olumlu sekilde ve zamaninda yapict agiklamalar yapma, kisiler
arasinda yasanan ¢atismalarla yaratilan dikkat dagitic1 olaylart minimize eden ve tolere
edebilen bir is iklimini destekleme gibi davranislari kapsayan bir kavram olarak
tanimlamaktadir (Bateman ve Organ, 1983: 588). Fedakarlik, centilmenlik, hiirmet,
orgiit ici uyum ve itaat gibi Orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlart géz Oniine
alindiginda, korumac sessizlik baglaminda, isgéren gerekli gordiigii yerde onerilerini
sunacak, gerekli gordiigii yerde orgiitiin yararina yonetime uyum gdsterip itaat edecektir
(Brinsfield, 2009: 26-27).
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Orgiitsel Sessizligi Olusturan Bireysel Faktorler

Sessizlik lizerine yapilan temel caligmalar dikkate alindiginda, sessiz kalma
davranigin1 etkileyen faktorler; bireysel faktorler, orgiitsel faktorler (Dover, 1956;
Harlos ve Pinder, 2000; Morrison ve Milliken, 2000; Pinder ve Harlos, 2001; Ozgen ve
Stirgevil, 2009; Cakici, 2008; Cakici, 2007; Cakici, 2010) yonetsel faktorler (Morrison
ve Milliken 2000; Pickard vd., 2006; Ehtiyar ve Yanardag, 2008; Karacaoglu ve
Cingdz, 2008; Cakici, 2010; Taskiran, 2011; Durak, 2012) ve kiiltiirel faktorlerle
(Huang vd. 2005) agiklanmaya g¢alisilmistir. Bu ¢alismada orgiitsel sessizligin, bireysel
bir faktor olan 6zyeterlik kavramiyla olan iliskisi incelendiginden dolay1 sadece bireysel
faktorlerin Orgiitsel sessizlilik tizerindeki sonuglar incelenmistir.

Pinder ve Harlos (2001) orgiitsel sessizlik tizerindeki bireysel faktorleri; kendine
saygt, kontrol odaklilik ve iletisim endisesi olmak iizere bireysel faktorleri ii¢c bolimde
incelemistir. Kendine saygi kavramini, insanlarin kendileri hakkinda yaptiklari,
strdiirdiikleri ve yansittiklar1 kisisel degerler olarak tanimlarken; kontrol odaklilik
kavramini, kisisel 6zellikler ve cabalarla ya da kisilerin kontrolii disindaki durumlarla
iliskili olan etkilere hayatta ne olacagina dair insanlarin degisen inanglarini yansitan bir
kisilik 6zelligi olarak tanmimlamaktadirlar. letisim endisesi kavramini ise insanin genis
tabanli iletisim kurma korkusu duymasi olarak tanimlamislardir (Pinder ve Harlos,
2001: 354-355). Premeaux ve Bedeian (2003, s. 1539), kontrol odagi ve kendine
sayginin yani sira kendini uyarlama diizeyinin de sessizlik iizerinde etkili olan 6nemli
bir kisilik 6zelligi oldugunu ortaya koymustur. Kendini uyarlama kavrami, kamu
ortaminda ve kisiler arasindaki iliskilerde goriilen ortama uyum gosterme davranisi olup
sessizlik tercihini etkileyen bir diger bireysel 6zellik olarak tanimlamaktadir.

Tutum ve davraniglarda onemli bir belirleyici olan kendine saygi, bireysel
davraniglarin olusmasinda oldukc¢a 6nemli ve proaktif etkiye sahiptir (LePine ve Van-
Dyne, 1998: 858). Kendine saygisi yliksek bireyler, degisim i¢in daha fazla emek
harcarken; kendine saygis1 diisiik bireyler, korumac bir egilime sahip olup, kendilerini
savunmasiz duruma diistirecek davranislardan uzak durmaktadirlar. Algiladiklart risk
yiiziinden kendilerini ve fikirlerini sunmaktan kaginarak sessiz kalmayi tercih
edeceklerdir (Premeaux ve Bedeian, 2003: 1543).

Bir diger bireysel 6zellik olan kontrol odaklilik, dis giicler odakli kontrol durumu
ve icsel gilic odakli kontrol durumu olarak incelendiginde, dis giicler odakli kontrol
durumu direngsizlik ve 6grenilmis ¢aresizlik kavramlariyla iliskilendirilirken; icsel gii¢
odakl1 kontrol durumu ise daha proaktif olgular olan planlama, ugragma, direnme ve
diger problem ¢6zme kavramlar ile iliskilendirilir (Alparslan, 2010: 31-32). iletisim
endisesi ise insanin genelde iletisim kurma korkusu duymasidir. Bireyler, iletisimden
kaynaklanan olumsuz duygular1 ve sonuglari tahmin ederek kaginma egilimi gosterip
iletisime zorlandiklar1 takdirde tedirginlik yasarlar. Yiksek iletisim endisesi olan,
kendine saygisi az olan ve dis kontrol odakli olan isgoérenlerin; diisiik iletisim endisesi
olan, kendine saygisi yiiksek olan ve i¢ kontrol odakli olanlara kiyasla haksizliklar:
sineye ¢ekmesi ya da kabullenmesi daha olasidir. Diger bireysel faktér olan kendini
uyarlama, ortama uyum gosterme davranigidir. Kendini uyarlama diizeyi yiiksek olan
insanlar, toplumda iyi izlenim birakma adina sosyal davraniglarini bilerek degistirme
yetenegine sahipken; kendini uyarlama diizeyi diisiik olan insanlar, kendi igindeki
duygulari, diislinceleri ve yargilari yansitma egilimindedirler. Bu insanlar, kendini
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uyarlama diizeyi yiiksek olanlara gore daha ¢ok acik¢a konusma davranisi i¢ine girerler
(Cakict, 2010: 23-24).

Isgorenlerin sessizlik davranisini tercih etmelerinde etkili olan diger bireysel
faktorler; yas, , egitim ve deneyimlerdir. Bireyin sessiz kalma davranigini etkileyen yas
faktorii degerlendirildiginde, Ozellikle daha yash ve yliksek Orgiitsel seviyelerdeki
deneyimli igsgorenler, daha gen¢ ve deneyimsiz isgdrenlere gore sessiz kalmanin
olumsuz sonuglarindan daha az etkilenmektedir. Egitim faktorii ise bireyin toplumla
iligkilerini gili¢lendiren, dis diinyayla baglanti kurmasini kolaylastiran, gerek bireysel
gerekse de baskalarinin haklarin1 savunmay1 ilke edinen bir nitelik kazandiran bir
degisken oldugundan egitim diizeyi yliksek olan isgorenlerin bilgisini gostermesi, belirli
konularda goriislerini ifade etmesi; egitim seviyesi diisiik isgorenlere gore daha kolay
oldugundan sessiz kalma egilimleri daha diisiiktiir. Deneyimler, sessizlik iizerinde etkili
bir diger onemli faktordiir ki calisma hayatinda elde edilen deneyim ile birey hem
kisiler aras1 iliskiler ile ilgili deneyim hem de mesleki anlamda bilgi edinerek deneyim
kazanmaktadir. Her iki durum da bireyin sessiz kalmasini etkileyebilmektedir (Taskiran,
2011: 84-85).

Disa doniikliiliik, diiriistliik, vicdanli olma, uzlasmaci olma gibi 6zellikleri i¢eren
kisilik ozellikleri arasinda yetenek, zeka, duygu, nese, keder, 6fke, inang, arkadaslik,
gelenekler, toplumsallik, ¢ikarcilik, ahlak, sorumluluk, konuskanlik, sinirlilik gibi
ozellikleri de siralayabilmek miimkiindiir. Bu o6zelliklerin tiimii Orgiitsel davranisi
etkileyerek bir isletmede isgorenlerin ses ¢ikarma ya da sessiz kalma durumlarina neden
olabilir. Orgiitsel davranmisi dogrudan etkileyen kisilik ozellikleri arasinda; denetimin
kaynagi, makyavelizm, 0z sayginlik, 6z yonlendirme, 6z yeterlilik, risk iistlenme,
proaktif kisilik, 6z izleme 6zellikleri siralanabilmektedir (Can vd. 2006, s. 78-80; Dyne
vd. 2003, s. 1383-1384; Pinder ve Harlos, 2001, s. 334). Snyder (1979), kisinin
karakteristiksel 0Ozelligi olarak nitelendirilebilen 6z izleme kavramini; kisilerin
davraniglarin1 kontrol edebilmesi ve kendilerini yonetebilmesi, duygu, diisiince ve
davraniglarin1 irdeleyerek kendini gozlemlemesi olarak tanimlamaktadir. Yiiksek 6z
izleme Ozelligine sahip kisiler, farkli olay ve durumlara uyum saglayabilme yetenegine
sahip kisilerdir (Snyder, 1979, s. 86-87). Gangestad ve Snyder (2000) gore,
cevresindekiler tarafindan nasil algilandiklarina dair kaygi tagimayan ve kendini motive
edici temellere sahip olan diisiik 6z izleme 6zelligine sahip kisiler ise i¢sel tutumlarini,
duygularini ve egilimlerini direkt yansitma egiliminde olup yiiksek 6z izleme 6zelligine
sahip olan kisilerin kendini tanima taktikleriyle ilgilenmezler (Gangestad ve Snyder,
2000, s. 533). Bu sebeple yiiksek 6z izleme 6zelligine sahip iggorenlerin duruma gore
sessiz kalma egilimleri daha yiiksektir (Premeaux ve Bedeian, 2003, s. 1542).

Kisinin ig ortamindaki tutum ve davraniglarinda 6nemli bir 6ngoriicii rolii olan 6z
saygl kavrami, bireysel davraniglarin olugmasinda olduk¢a onemli ve pozitif etkiye
sahiptir (LePine ve Van-Dyne, 1998, s. 858). Oz saygis1 yiiksek isgorenler, orgiitsel
degisim siirecinde daha fazla emek harcarken, korumaci bir egilime sahip olan 6z
saygist diistik iggorenler, kendilerini savunmasiz bir duruma diisiirecek davraniglardan
uzak durup, algiladiklar risk yiiziinden fikirlerini sunmaktan kaginirlar (Premeaux ve
Bedeian, 2003, s. 1543). Disiik 6z giivene sahip isgorenler, iletisim korkusu ile
algiladig1 yetki ve kontrol konumundan dolay1 orgiit icerisinde sessiz kalma ya da
kalmama davranisi sergileyebilmesine etki eder (Brinsfield, 2009, s. 72).
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Oz Yeterlilik

Oz yeterlilik kavramu, ilk kez Bandura tarafindan sosyal bilissel teori cercevesinde
gelistirilmis ve tanimlanmustir (Keskin ve Orgun, 2006: 93; Ekici, 2012: 174). Oz
yeterlilik kisaca, bireylerin yeteneklerine iliskin sahip oldugu inanglar olarak
tanimlanmaktadir (Bandura, 1994: 72). Baska bir tanimla 6z yeterlilik, bireyin bir isi
gerceklestirebilme ve basarabilme yetenegi konusundaki kisisel yargisi olarak ifade
edilmektedir (Zimmerman, 2000: 82).

Luszczynska ve arkadaslarinin (2005a, s. 439), zor ve belirsiz gorevleri yapabilme
ve Ozel gereksinimleri olan zorluklarla bas edebilme konusunda kiginin kendi
yetkinliklerine olan inanci olarak tanimladig1 6z yeterlilik kavramini, Salas ve Cannon-
Bowers (2001), kisinin belli gorevleri ve davranislari yapabilecegine olan inanci olarak
tammlanustir (Cetin, 2011: 73-74). Ozerkan (2007, s. 28) ise bireylerin sahip olduklari
bilgi ve becerileri etkin bi¢imde kullanabilmeleri i¢in Oncelikle ilgili alanda kendi
yeterliliklerine giiven duymalar1 gerektigini one siiren sosyal 6grenme kurami olarak
tanimlamigtir. Bu kapsamda, 6z yeterlilik agisindan kisinin sahip oldugu becerilerin
sayisindan ziyade, kisinin bu beceriler ile neler yapabilecegine iligkin inancinin ne
oldugu daha 6nemlidir (Bandura, 1997°den Akt. Bolat, 2011, s. 256).

Kisaca 6z yeterlilik, kisinin zor ve alisilmamis gorevlerin, konularin iistesinden
gelmesinde kendine duydugu giivendir (Bandura, 2000: 213). Oz yeterlilik konusundaki
inanglar, kisinin gercekte sahip oldugu kapasite ya da becerileri yansitmaz, belirli
kosullar altindaki kapasitesi ile ilgili inan¢larini ifade eder. Burada vurgulanmasi
gereken bir diger konu, kisilerin gercekte sahip olduklarit beceriler ile 6z yeterlilik
inanc1 arasindaki iligskinin farkliliklar gosterebilecegidir. Bagka bir deyisle, bir kisi
herhangi bir isi yapabilecek beceriye gergekte sahip olmasina ragmen, bu konudaki 6z
yeterlilik inanc1 diisiik diizeyde olabilir. Bu durumda birey bu inancin bir sonucu olarak
ya basarisiz olacak ya da ilgili eylemi hi¢ gergeklestirmeyecektir (Bolat, 2011: 256). Ote
yandan bu durumun tersi de s6z konusu olabilir.

Oz yeterlilik insanlarin nasil hissettigi, diisiindiigii ve davrandign konusunda
farkliliklar gosterir. Oz yeterliligi yiiksek olan kisiler kendilerine yiiksek hedefler
koyarlar ve durumun iistiine giderler. Bir atilimda bulunuldugunda, yiiksek 6z yeterlilik
sahibi kigiler daha fazla ¢aba sarf eder ve 6z yeterliligi diisiik olanlardan daha dayanikli
olurlar. Kisinin 6z yeterliligi ne kadar yiiksek olursa, gelecekte zorlu gorevlere karsi
meydan okumada daha istekli olurlar. Yiiksek 6z yeterlilik duygusu, insanlarin, ayni
zamanda zorlu durumlar1 se¢mesini, c¢evrelerini kesfetmesini ya da yeni cevreler
olusturmasini saglar. Bu durum kisinin i¢inde biitiin taleplere cevap vermek igin
kendine yetebilme inancini olusturur. Bu da basarili bir davranista ig¢sel 6z nitelige ve
ileriye doniik bakis acisina isaret eder (Bandura, 2000: 213).

Sosyal-biligsel teoriye gore insanlar kendi kendini organize eder, kendini yansitir
ve yaptiklari islerde kendileriyle ilgili yargilarda bulunurlar. Dahasi, 6z yeterlilik inanci,
kisisel motivasyon siirecini ve davranislar1 etkiler. Bunlarin hayattan tatmin olmayla,
stres algistyla ve basarilarla alakali karakteristik 6zelliklerle de ilgisi vardir (Bandura,
1993: 117-120; Bandura, 1994: 72). Oz yeterlilik, giic durumlarda ve taleplerde kisinin
kapasitesini kontrol edebilecegine olan inancini da tanimlar. Tam tersine, kendi kendini
diizeltme, herhangi bir zorlukta aldigi sonuca bakarak bir daha ki sefere tepkisini
degistirebilme yetisidir. Bu yiizden kendini diizeltme yetisi yiiksek olan kisilerde de 6z
yeterlilik yiiksek olmaktadir (Luszczynska vd. 2005b, s. 82).
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Oz yeterlilik ile 6z saygi farkli kavramlar olup zaman zaman birbirine
karistirilabilmektedir. Oz saygi kisinin kendine verdigi degerle alakali iken, 6z
yeterlilik kabiliyetiyle ilgili yaptig1 yargilardir. Oz saygi ile 6z yeterlilik duygusu
arasinda olumlu yonlii bir iliskinin oldugu goriilmektedir (Luszczynska vd., 2005b: 81).

Bandura (1995:3-5) insan Davranislar1 Ansiklopedisi'nde 6z yeterliligini etkileyen
dort kaynaktan bahsetmektedir. Bu kaynaklar kisaca asagida agiklanmustir.

Performans Basarist (Performans Accomplishments): Yasanilan olumlu ya da
olumsuz bir olay, elde edilen basarili ya da basarisiz bir sonu¢ 6z yeterlilik iizerinde
bliylik bir etkiye sahiptir. Bandura (1997), kisilerin yasamlar1 siiresince edindikleri
tecriibelere dayanarak, kisilerin bas etme yeteneklerine iliskin 06zel inanglar
gelistirdiklerini, sahip olduklar1 bu 6z yeterlilik inanglari arttik¢a davranig degisikliginin
de arttigim1 ortaya koymustur. Basarili olarak yorumlanan sonuglar 6z yeterliligi
yiikseltirken, basarisiz olarak yorumlananlar 6z yeterliligi diistirmektedir (Israel, 2007:
34). Ozet olarak, basarili deneyimler 6z yeterlilik inancini artirirken, art arda yasanan
basarisizliklar 6z yeterlilik inancinin diismesine neden olur (Kurbanoglu, 2004: 140).

Bagkalarimin ~ Davranmislarimi Gézleme  (Dolayli  Yasantilar/Vicarious
Experience): Oz vyeterliligi etkileyen diger bir faktdr, gozlemler yani bagkalarmin
hareket ve becerilerinin karsilagtirllmasi olarak tanimlanan dolayli tecriibelerdir
(Mccabe, 2003:15). Gozlenen davranis deger verilen bir iirlinle sonuglanirsa, kisi o
davranigi yapmak igin istek duyar. Tersi durumunda ise kisi o davranigtan uzaklasir.
Bireyin hayatinda 6nemli olan kisi ya da model, 6z inanglarimi bireye aktararak, onun
tiim hayatin1 etkileyebilir. Bireyler, baskalarinin ¢aba harcayarak basarili olduklarini
goriirlerse, kendilerinin de yeteri kadar caba sarf ederek basarili olacaklarina inanirlar
(Israel, 2007: 35). Boylece bireyin, bagkasinin ¢abasini ve bu ¢abayla sonuca ulastigini
gordiigiinde 6z yeterlilik duygusu artar. Ozellikle birey, karsidaki kiside kendininkine
benzer karakteristik 6zellikler buluyorsa bu da 6z yeterliligi etkileyen bir faktordiir.
Nasil ki karsidaki kisinin ulagtigi bir basar1 6z yeterliligi pozitif yonde etkiliyorsa,
olumsuz bir durum da gozlemleyen kisiyi, 6z yeterlilik agisindan olumsuz etkileyebilir.
Kisiler, modelin kendisinden ¢ok farkli oldugunu goériirlerse, kisinin 6z yeterliligi,
modelin davraniglarindan ve ortaya ¢ikardig1 sonugtan ¢ok fazla etkilenmez (Bandura,
1994: 73-74). Bu sebeple, kisi kendisiyle model arasinda ne kadar benzerlik kurarsa,
modelin 0z yeterlilik iizerindeki etkisi de o kadar fazla olmaktadir (Rackley, 2004: 14).

Sozel Tkna (Verbal Persuasion): Bireyin basaracagma ya da basaramayacagina
iliskin tesvikler, nasihatler, 6giitler degisik ol¢iide 0z yeterlilik inancini etkilemektedir
(Akar, 2008: 186). Oz yeterlilikteki ikna edici aciklamalar, ovgiiler kisileri
yeterliliklerinin ve becerilerinin farkina vardirarak basarmak icin daha fazla ¢aba
gostermeye itmektedir. Fakat yeterlilikte gercek olmayan Ovgiiler, kisinin ¢abalarinin
hayal kirikligiyla sonug¢lanmasina neden olarak, 6z yeterlilik inancini olumsuz yonde
etkilemektedir.

Duygusal Durum (Emotional Arousal): Bireyin bir gorevi bagarma ya da
basarisiz olma beklentisi 6z-yeterlilik algisin1 etkilemektedir (Akar, 2008: 186). Kisi
performans olumsuz yonde etkileyen duygulardan 6fke, liziintii, korku gibi duygulardan
uzaklagsarak 6z yeterlilik diizeyini yiikseltebilir. Kisi, basaracagina dair genel bir inanca
sahipse, isteginin ve gosterdigi ¢abanin da diizeyi artar. Kendinden sliphe duyma,
gosterdigi cabanin seviyesini diisiiriirken, ¢ok yiiksek 6z yeterlilik duygusu da bu ¢abay1
azaltarak karsit bir etki olusturur (Bandura ve Cervone, 1986: 94-95). Olumsuz
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diisiinceler ve beklentiler olumsuz sonuglar dogurur. Kisinin kendisini belli bir konuda
yetersiz hissetmesi, sonucu da olumsuz etkiler, istenilen sonuca ulasamaz (Bandura,
1995, s. 6-8; Bandura 1999, s. 48-49).

Oz Yeterliligin Sonuclari

Oz yeterlilik, sadece cesaret vermede yardimci olmaz aym zamanda kisinin bir
duruma kars1 ne kadar ¢aba gosterecegini de etkiler (Bandura ve Cervone, 1986, s. 94-
95). Yiksek 0z yeterlilik sahibi kisiler, engelleri asabileceklerini ve firsatlara
odaklanmalar1 gerektigini diisiintirler ki bdylece zorluklari asmada yeteneklerinden
stiphe duyan kisilere gore daha cesur atilimlarda bulunurlar (Luszczynska vd., 2005b, s.
82).

Insanlarin kendi 6z yeterlilikle ilgili diisiinceleri ve inanglari, yaptiklar1 eylemleri
sekillendirir. Yiiksek 0z yeterlilik sahibi kisiler basar1 yolunda ilerlerken, performansi
olumlu yonde etkileyecek basari senaryolar: kurarlar. Kendi 6z yeterliliginden siiphe
duyanlarsa basarisizlik senaryolar1 yaratip performansin olumsuz yonde etkilenmesine
neden olurlar. Kendinden sliphe duyma duygusuyla catisirken basarmak zordur.
Algilanan 6z yeterlilik ne kadar giiglii olursa, kisiler kendilerine o kadar biiyiik hedef
koyarlar (Bandura, 1994, s. 73; Zulkosky, 2009, s. 96).

Yiiksek diizeyde 6z yeterlilik, stresi kontrol altina alarak endise olusumunu
azaltmada da merkezi rol oynar. Oniindeki engelleri kontrol edebilecegine inanan kisiler
rahatsiz edici durumlar1 engelleyebilirler. Fakat basaramayacagina inananlar endise
olusumunu kontrol edemezler. Cevrelerinin tehlikeyle dolu oldugunu diisiiniirler ve
nadiren olan durumlart bile biiyliterek endiselerini arttirirlar. Bu  yetersizlik
diistinceleriyle kendilerini strese sokarak yapabilirliklerini de olumsuz yonde etkilerler.
Oz yeterlilik, endise kontrolii gibi kacinma davramismi da diizenler. Oz yeterlilik
duygusu ne kadar yiiksek olursa, insanlarin zorlu faaliyetlerde risk almasi da o kadar
artar (Bandura, 1994: 76). Oz yeterlilik algis1 yiiksek bireyler, etkin ve siirekli bir
sekilde, zorlu durumlara meydan okuma egilimindedirler (Pisanti, 2012: 11).

Artan 0z yeterlilik inanci, azmi ve kararlilig1 artirarak daha st diizey performans
olusturmay1 saglar (Kurt, 2012, s. 197). Bireylerde, 6z yeterlilik algis1 yiikseldikge,
hedefler yiikselmekte ve bu hedefe ulasmak igin sarf edilen cabalar artmaktadir. Oz
yeterliligi yiiksek bireyler bir zorlukla karsilagtiklarinda daha fazla enerji harcalar ve
zorlandiklar isi basarmak i¢in daha fazla miicadele ederler (Sallabas, 2012, s. 274).

Yiiksek 6z yeterlilik inanci, karar vermede ve akademik basarida performansin
artmasina olanak saglar. Yiiksek 0z yeterlilige sahip kisiler, okulda veya islerinde,
kavramsal problemi ¢dzmede digerlerine gore daha basarili olurlar. Yiiksek yeterlilik
inanci, ayn1 zamanda sosyal iligkilerin iyi olmasiyla alakalidir. Bu yiizden, sosyal
hayatin kalitesi ve basarilarin getirdigi tatminkarlik kisilerde yiiksek 0z yeterlilik
duygusu olusturur (Luszczynska vd. 2005b: 82).

Oz yeterlik kisilerin hayati boyunca yaptig1 biitiin se¢imlere etki eder. Kisinin
kendisini iyi motive etmesi sonucu yaptig1 secimlerde ve bu se¢imlerin siireclerinde 6z
yeterlige olan inanci onun daha iyi bir sonuca ulasmasini saglar. Kariyer, is seciminde
de yine 6z yeterlik inanci ve kendine giiven, gelecekte elde edecegi sonuglar acisindan
oldukca dnemlidir. Oz yeterlikten yoksun ya da kendine giivensiz kisiler, secimlerinde
kararsiz olduklarindan kotii sonuca ulasmada ya da sonuca giden siireglerde bu
yoksunluktan kaynakli olumsuz motivasyon yiiziinden istenilen sonucu elde edememe
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durumu yasayabilirler. Bunun tam aksine siirecin basindan sonuna kadar her adiminda
kendini olumlu yonde motive eden ve yeterli oldugunu diisiinen kisiler olumlu sonuglar
elde ederler. Yapilan se¢imlerde 6z yeterlilik etkisi olduk¢a biiytliktiir (Bandura, 1994:
77).

Lee ve Ko (2010) hemsireler iizerinde gerceklestirdikleri arastirmada benzer
sonuglar ortaya koymuslardir. Arastirmada 6z yeterlilik algis1 ile performans arasinda
olumlu yénlii bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Oz yeterlilik inanci diisiik olan
hemgsirelerin performansi diisiik, 6z yeterlilik inancinin yiiksek oldugu hemsilerin de
performanslarinin yiiksek oldugu ortaya saptanmistir. Hatzigeorgiadis ve arkadaslari
(2008) tarafindan gen¢ tenis oyucular1 iizerine yapilan baska bir arastirmada,
performans diizeyi ile 6z yeterlilik inanci arasinda pozitif yonlii istatistiksel olarak
anlamli bir iliskinin oldugunu belirlenmistir. Biswas (2008), kisilik, 6z yeterlilik ve
takim performansi lizerine gerceklestirdigi arastirmada, kisilik ile 6z yeterligin takim
performansinin %31°1 agiklandig1 belirlemistir.

Akglindiiz (2013), Kusadasi’nda faaliyette bulunan konaklama isletmeleri tizerine
yapmis oldugu aragtirmasinda is doyumu, yasam doyumu ve 0z yeterlilik arasindaki
iligkiyi ortaya koymay1 amaglamistir. Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore
konaklama isletmelerinde, i3 doyumu ile yasam doyumu ve 0z yeterlilik arasinda
anlamli pozitif yonlii bir iligki, is doyumu ile yasam doyumu arasindaki iliskide 6z
yeterliligin kismi aracilik etkisi oldugu belirlenmistir. Bu baglamda, genel 6z yeterlilik
diizeyleri yiiksek bireylerin iy doyumlarinin da yiiksek oldugu belirlenmistir. Ayrica
yasam doyumu yiiksek olan bireylerin 6z yeterlilik diizeyinin de yiiksek oldugu
sonucuna ulagilmistir. Bu durum, isgorenlerin kendilerini ifade etmelerine ve
gelistirmelerine olanak taninmasi, 6z yeterliliklerin yiikselmesine bagli olarak hem
yasam doyumlarmin hem de is doyumlarinin artmasma katki saglayacagi seklinde
yorumlanmaktadir. Judge ve arkadaslari (1998), yaptiklari bir arastirmada benzer
sonuclar ortaya koymuslardir. Arastirmada 6z yeterlilik inanci yiiksek diizeyde olan
isgdrenlerin, is doyum diizeylerinin de yliksek oldugunu belirlenmistir.

Ozerden (2010), otel isletmelerinde ¢alisan bireylerin 6z yeterlilik algilari ile
psikolojik siddet olgusu arasinda nasil bir iliskiyi inceledigi arastirmada, katilimcilarin
yarisindan fazlasinin psikolojik siddet magduru oldugu ve psikolojik siddete maruz
kalma durumu ile bireylerin 6z yeterlilik algilar1 arasinda negatif yonde anlamli ancak
diisiik bir iliski oldugu sonucuna ulagmustir.

Luthans ve Peterson (2001) yoneticilerin 6z yeterlilikleri ile isgdrenlerin ise
baglilig1 arasindaki iligki inceledigi arastirmada, yoneticilerin 6z yeterlilik diizeylerinin
kendi yonetsel etkinlikleri ile isgorenlerin baglilig1 arasinda anlamli bir iliskinin oldugu
belirlenmistir

Chu Yu ve arkadaslari, (2009) stres faktorleri ile tilkkenmis iizerine yiirittiikleri
aragtirmada, stresin, 6z yeterliligi olumsuz yonde etkiledigi ve 6z yeterlilik araciligryla
tiikenmisligi dolayli olarak etkiledigi belirlenmistir. Bu sebeple, isgorenlerin
tikenmisligini azaltmak i¢in isgéren 0z yeterliligini arttirma yoluna gidilmesi
Onerilmistir. Ayrica isgdren yardim programlarinin; stresi diisiirdiigli, devamsizligi
azalttig1, yasam kalitesini artirdig1 sonucuna ulasilmistir.

Bolat (2011) otel calisanlar1 lizerinde gergeklestirdigi arastirmada, 6z yeterlilik ve
lider-liye etkilesiminin tiikenmislik iizerindeki etkisini incelemistir. Arastirma
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sonuclarina gore 6z yeterlilik algis1 ve lider-iiye etkilesimi yiiksek olan isgdrenlerin
tiikkenmislik diizeylerinin de diisiik oldugu belirlenmistir.

Yiiksek 6z yeterlilik inanc1 olan bireylerin zor ve belirsiz gorevleri yapabilme ve
0zel gereksinimleri olan zorluklarla bas edebilme konusundaki yetkinlikleri arttikca;
sorun ve zorluklar ortaya ¢iktiginda firsatlar1 degerlendirerek ¢abalarini siirdiirdiikleri
(Bandura, 1982 :123), daha yiiksek seviyelerde kisisel inisiyatif gosterdikleri (Speier ve
Frese, 1997: 174) basari i¢in daha yiiksek seviyelerde umutlara sahip olarak daha uzun
donemli bakis acilariyla hareket ettikleri, daha iyi bilgi sahibi olmak i¢in bilgiyi etkin
bicimde aradiklari, orgiit i¢i girisimcilik faaliyetlerinde daha basarili olduklar1 (Cetin,
2011: 75) daha yenilik¢i hareket etmekte ve daha fazla risk alma egilimi gosterdikleri
(Tokat vd., 2008: 126), calisanlarin orgiite baglilik, is performansi ve is tatmin diizeyleri
arttirdiklar1 (Staples vd.,1999) belirlenmistir.

Arastirmanin Amaci

Turizm sektdriinde rekabet istiinliigii elde etmek, kalite ve verimliligi arttirmak,
miisteri memnuniyetini ve sadakatini olusturmak ancak insan unsuruna verilen 6nemin
bliytikliigiiyle saglanabilir. Clinkii turizm sektoriinde, hizmeti es zamanli lireten ve
sunan insan unsurudur. Bu durumda, isgoérenlerin isletme c¢ikarlart dogrultusunda
basartya ulagmasi ve bu basariyr siirdiirmesi c¢alisma kosullarinin ve saglanan
imkanlarin beklentilere uygun olmasiyla miimkiindiir. Isgdrenlerin isletmeye iliskin
fikir ve diisiincelerini rahatlikla ifade etmelerine firsat vermek, onlardan en iist diizeyde
verimlilik elde ederek isletmeyi hedeflerine kolayca ulastirmak igin bir basamak
olabilir. Bu baglamda, iggérenlerin igletmeye iliskin fikir ve diislincelerini ifade etmeleri
yerine sessizligi tercih etmeleri, isletmedeki aksakliklarin ya da eksikliklerin
giderilmesine engel olup isletmenin basarisizligina neden olabilmektedir. Bu
aragtirmanin ana amact; 0z yeterliligin Orgiitsel sessizlik iizerindeki etkisinin
belirlenmesidir. Arastirmanin alt amaclar1 ise; calisanlarin isletmeye katki saglamaya
yonelik fikir ve diisiincelerinin belirlenmesi, calisanlarin demografik ve mesleki
ozelliklerine gore orgiitsel sessizlik davranig ve nedenleri ile 6z yeterlilik algilarinin
farklilik gosterip gostermediginin tespit edilmesi, orgiitsel sessizlik boyutlar1 arasindaki
iliskinin belirlenmesi, 6z yeterlilik boyutlar1 arasindaki iliskinin belirlenmesi, orgiitsel
sessizlik boyutlartyla 6z yeterlilik boyutlar1 arasindaki iligskinin  belirlenmesi
olusturmaktadir.

Arastirmanin Yontemi ve Verilerin Analizi

Bu aragtirmada nicel aragtirma yontemi kullanilmistir. Gorgiil (ampirik) yaklagim
ya da sayisal yaklagim olarak da bilinen niceliksel yaklasim, sosyal bilimlerin
sekillenmeye basladigi 20. yiizyilin basinda, fen bilimlerinin kullanmakta oldugu
aragtirma yontemlerinin ve veri toplama tekniklerinin sosyal bilimlere uyarlanmasiyla
olusmustur (Ozdamar vd., 1999, s. 6). Nicel arastirma modeli olgu ve olaylari
nesnellestirerek gozlemlenebilir, Olciilebilir ve sayisal olarak elde edilebilir bir sekilde
ortaya koyan bir arastirma modelidir. Bu arastirmada, niceliksel arastirma modeli
icerisinde yer alan betimsel arastirma modeli kullanilmistir. Betimsel arastirma modeli,
bir konudaki herhangi bir durumu saptamay1 amaglar.

Betimsel arastirma modeli ile arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin demografik
ve mesleki Ozellikleri ile ilgili bilgiler verilerek katilimecilarin genel bir profili
belirlenmeye calisilmigtir. Sonrasinda ise otel ¢alisanlarinin demografik ve mesleki
ozelliklerine iligkin bulgular1 yorumlamak; calisanlarin isletmeye katki saglamaya
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yonelik fikir ve diislincelerinin olup olmadigini belirlemek icin frekans ve ylizde
analizinden yararlanilmustir. Orgiitsel sessizlik ve 6z yeterlilik dlceklerine iliskin faktor
analizi yapilmistir. Faktor analizleri sonucunda, elde edilen boyutlarin giivenilirliginin
test edilmesinde giivenilirlik katsayilar1 (Cronbach’s Alpha) hesaplanmistir. Ayrica, otel
calisanlarinin sessizlik nedenlerinin ve 6z yeterliliklerinin demografik ve mesleki
ozelliklere gore farklilik gdsterip gdstermedigini belirlemek icin Mann-Whitney U Testi
ile Kruskal-Wallis Testinden yararlamlmistir. Oz yeterlilik ve orgiitsel sessizlik
arasindaki iligkiyi tespit etmek icin korelasyon analizi yapilmistir. Calisanlarin 6z
yeterliliklerinin sessizlik nedenleri iizerindeki etkisini matematiksel olarak ifade
edebilmek i¢in de regresyon analizinden yararlanilmigtir.

Evren ve Orneklem

Bolgede faaliyet gostermekte olan konaklama isletmelerinin belirlenmesinde
ALTID (Alanya Turistik Isletmeciler Dernegi) verileri temel alinmistir. ALTID’e iiye
Alanya bolgesinde faaliyet gostermekte olan 28 tane 5 yildizli otel, 65 tane 4 yildizl
otel, 38 tane 3 yildizl otel ve 19 tane apart otel bulunmaktadir. Her bir otel grubundan
tesadiifi yontemle 10 otel isletmesi belirlenmistir. Buna gore arastirma; 5 yildizli otel
isletmelerinin % 35,7’sini, 4 yildizli otel isletmelerinin % 15,3’linil, 3 yildizli otel
isletmelerinin % 26,3’iinii ve apart otellerin % 52,6 sin1 igermektedir. Arastirma 2013
yaz doneminde temmuz ve agustos aylari igerisinde gerceklestirilmistir. Arastirma
oncesinde otellerle 6n goriismeler yapilmis; aragtirmanin amaci, kapsami ve igerigi
hakkinda bilgi verilerek yoneticilerin gorlisleri ve izinleri alinmistir. Goriisiilen 5
yildizli konaklama isletmelerinden 5 tanesi, 4 yildizli konaklama isletmelerinden 5
tanesi, 3 yildizli konaklama isletmelerinden 4 tanesi ve apart otel isletmelerinden 3
tanesi olumlu goriis bildirerek arastirma dahilinde yer almak istediklerini
belirtmislerdir. Diger igletmeler sezonun yogun olmasindan dolay1 arastirmaya katilmak
istemediklerini  belirtmislerdir.  Arastirmada yer almak isteyen konaklama
isletmelerindeki c¢esitli departmanlarda calisanlara, departman yonetici yardimeilarina,
departman yoneticilerine ve yoneticilere 400 anket dagitilmis ancak 205 anket veri
saglamaya elverisli diizeyde bulunmus ve analiz edilmistir.

Veri Toplama Araclan

Arastirmada veri toplama aract olarak anket kullanilmistir. Anket dort boliimden
olusmaktadir. Birinci bolimde demografik (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu) ve mesleki 6zelliklere (¢aligilan otel tiirii, departman, pozisyon ve ¢alisma
siiresi) yonelik 8 adet soru yer almaktadir Ikinci béliimde, ¢alisanlarin isletmeye katki
saglamaya yonelik fikir ve diisiincelerinin belirlenmesine iliskin 7 adet soru yer
almaktadir. Ugiincii boliimde, ¢alisanlarin sessiz kalma nedenlerini belirlemeye yonelik
39 adet 6nermeden olusan Orglitsel sessizlik Olgegi bulunmaktadir. Dordiincii boliimde
ise calisanlarin 6z yeterliliklerini belirlemeye yonelik 17 adet onermeden olusan 6z
yeterlilik 6l¢egi bulunmaktadir.

Orgiitsel sessizlik anketinin gelistirilmesinde konu ile ilgili literatiir (Morrison ve
Milliken, 2000; Milliken vd., 2003; Vakola ve Bouradas, 2005; Dyne vd., 2003; Pinder
ve Harlos, 2001) taramasi yapilarak konu ile ilgili ¢alismalar incelenmis ve orgiitsel
sessizlik, Orgiitsel sessizligin nedenleri, Orgiitsel sessizlik konularmi igeren 48
onermeden olusan bir soru havuzu olusturulmustur. Bu 6nermeler konusunda uzman ti¢
Ogretim iyesinin goriislerine sunulmus ve yapilan inceleme sonunda 6 Onerme
cikarilarak 42 Onermeye diisiirilmiistiir. Daha sonra 42 6nermeden olusan Olgcek 6n

Isletme Arastirmalar: Dergisi 130 Journal of Business Research-Tiirk



E. Ungiiren — A. Ercan 7/2 (2015) 115-156

arastirmaya tabi tutularak bes yildizli iki konaklama igletmesinde ¢esitli departmanlarda
calisan kisilere uygulanmistir. On arastirma sonunda ii¢ &nermenin anlasilmadif
goriilmiis ve iic onermenin 6l¢ekten ¢ikarilmasina karar verilerek 39 6nermeden olusan
nihai ol¢ege ulasilmistir. Calisanlarin 6z yeterliliklerini belirlemek amaciyla Yildirim ve
[Than’1n (2010) Tiirkceye uyarlayarak literatiire dayali gelistirmis olduklari 6z yeterlilik
olgegi kullanilmustir. Olgek, toplam 17 adet dnermeden olusmaktadir. Her iki 6lgek igin
5°1i likert olgek kullanilmaistir.

Arastirmamin Bulgular:

Arastirma bulgular1 yedi baslik altinda incelenmistir. Birinci baglik altinda, otel
caliganlarinin demografik ve mesleki dzelliklerine iliskin bulgular yer almaktadir. Ikinci
baslik altinda calisanlarin igletmeye katki saglamaya yonelik fikir ve diisiincelerinin
belirlenmesine yonelik bulgular; {igiincii baglik altinda, orgiitsel sessizlik ve 6z yeterlilik
Olcegine iliskin faktor analizi; dordiincii baslik altinda katilimeilarin 6rgiitsel sessizlik
algilarina iliskin farklilik testleri; besinci baglik altinda, katilimcilarin 6z yeterlilik
algilarina iligkin farklilik testleri; altinc1 baslik altinda, rgiitsel sessizlik ve 6z yeterlilik
arasindaki iligki; altinct baghik altinda ise 6z yeterlilik boyutlarnin orgiitsel sessizlik
izerindeki etkisine yonelik bulgular yer almaktadir.

Otel Cahsanlarinin Demografik ve Mesleki Ozelliklerine iliskin Bulgular

Tablo 1°de calisanlarin demografik ve mesleki Ozelliklerine gore dagilimlari
gosterilmistir. Otel ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerine iliskin bulgulari; cinsiyet
dagilimi, yas gruplari, egitim durumu ve medeni durum olusturmaktadir. Calisanlarin
mesleki Ozelliklerine iligkin bulgulart ise; calisilan departman, calisilan pozisyon,
kurumdaki galisma siiresi ve ¢alisilan otel tiirii olusturmaktadir.

Tablo 1’de, calisanlarin demografik verilerine bakildiginda; cinsiyet dagilimina
gore calisanlarin % 45,9’unu (n=94) kadinlar, % 54,1’ini (n=111) ise erkek ¢alisanlarin
olusturdugu goriilmektedir. Medeni durum dagilimina bakildiginda katilimcilarin %
65,9’unu (n=135) bekar, % 34,1’ini (n=70) evli ¢alisanlar olusturmaktadir. Yas grubuna
gore calisanlarin % 22,9’unu (n=47) 18-24 yas arasi c¢alisanlar olusturmaktadir.
Calisanlarin % 39’unu (n=80) olusturan 25-31 yas arast c¢alisanlar yogunluktadir.
Calisanlarin % 23,9’unu (n=49) 32-38 yas arasi ¢alisanlar, % 14,1’ini (n=29) ise 39 yas
ve lizeri ¢alisanlar olusturmaktadir. Egitim durumuna gore c¢alisanlarin % 6,3 (n=13)’i
ilkdgretim, % 38,5 (n=79)’1 lise, % 22,9 (n=47)’u 0n lisans, % 27,3 (n=56)’i lisans ve
% 4,9 (n=10)’u yiiksek lisans mezunudur.

Tablo 1: Calisanlarin Demografik ve Mesleki Ozelliklerine Iliskin Frekans ve

Yiizde Degerleri

Cinsiyet n % Medeni Durum n %
Kadn 94 459 Bekar 135 65,9
Erkek 111 54,1 Evli 70 34,1
Total 205 100,0  Total 205 100,0
Yas Grubu n % Calisilan Otel Tiirii n %
18-24 yas 47 229 5 yildiz 98 47,8
25-31 yas 80 39,0 4 yildiz 74 36,1
32-38 yas 49 239 3 yildiz 22 10,7
39 yas ve lizeri 29 14,1 Apart Otel 11 54
Total 205 100,0  Total 205 100,0
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Calisilan Pozisyon n % Kurumdaki Calisma n %
Siiresi
Departman Calisanlari 114 55,6 1-12 ay 137 66,8
Departman Y Onetici 64 31,2 13-24 ay 30 14,6
Yardimcisi
Departman Y oOneticisi 25 12,2 25-36 ay 18 8,8
Genel Midiir 2 1,0 37 ay ve lizeri 20 9.8
Total 205 100,0 Total 205 100,0
Caligilan Departman n % Egitim Durumu n Y%
Onbiiro 71 34,6  Ilkogretim 13 6,3
Satis & Pazarlama 23 11,2 Lise 79 38,5
Insan Kaynaklari 11 54 On Lisans 47 22,9
Yiyecek ve Icecek 64 31,2 Lisans 56 273
Muhasebe 10 49 Yiiksek Lisans 10 49
Kat Hizmetleri 19 9,3 - - -
Diger 7 3.4 - - -
Total 205 100,0 Total 205 100,0

Calisanlarin mesleki ozellikleri incelendiginde ise; calisilan departmana gore
calisanlarin % 34,6’s1 (n=71) Onbiiro, % 11,2’si (n=23) satis & pazarlama, % 5,41
(n=11) insan kaynaklar1, % 31,2’sini (64) yiyecek ve icecek, % 4,9’u (n=10) muhasebe,
% 9,3’ (n=19) kat hizmetleri ve % 3,4’ (n=7) diger departmanlarda calisanlar
olusturmaktadir. Calisilan pozisyona gore ¢alisanlarin % 55,6’sin1 (n=114) departman
calisanlari, % 31,2’sini (n=64) departman yonetici yardimcilart, % 12,2’sini (n=25)
departman yoneticisi, % 1’ini (n=2) genel miidiir olugturmaktadir. Kurumdaki ¢alisma
stiresine gore; 1-12 ay arasi ¢alisanlar % 66,8’lik (n=137) oranla grubun ¢ogunlugunu
olusturmaktadir. Calisanlarin % 14,6’sin1 (n=30) 13-24 ay aras1 ¢alisan grup, % 8,8’ini
(n=18) 25-36 ay c¢alisan grup, % 9,8’ini (n=20) 37 ay ve lzeri calisan grup
olusturmaktadir. Calisan otel tiirline gore c¢alisanlarin % 47,81 (n=98) 5 yildizl
otellerde caligmaktadir. % 36,1°1 (n=74) 4 yildizli otellerde, % 10,7’si (n=22) 3 yildizl
otellerde, % 5,4’1 (n=11) apart otellerde ¢calismaktadir.

Ozet olarak Tablo 1°de ¢alisanlarin demografik dzelliklerine iliskin degiskenlerin
dagilimina bakildiginda; erkek ¢alisanlarin, bekar calisanlarin, lise mezunu g¢alisanlarin
ve 25-31 yas arasi ¢alisanlarin katilimceilarin ¢ogunlugunu olusturdugu sdylenebilir.
Calisanlarin mesleki 6zelliklerine iliskin degiskenlerin dagilimina bakildiginda ise;
onbiiro departmaninda ¢alisanlarin, ara kademe calisanlarin, 1-12 ay arasi ¢alisanlarin
ve 5 yildizli otellerde ¢alisanlarin katilimcilarin gogunlugunu olusturdugu soylenebilir.

Calisanlarin Isletmeye Katki Saglamaya Yonelik Fikir ve Diisiincelerinin
Belirlenmesi

Arastirmanin bu boliimiinde, ¢alisanlarin isletmeye katki saglamaya yonelik fikir
ve diisiincelerine iligkin algilar1 belirlenmistir. Calisanlarin isletmeye katki saglamaya
yonelik fikir ve diisiincelerine iligkin algilar1 Tablo 2’de gosterilmistir. Hig
katilmryorum, katilmiyorum, kararsizim, katiliyorum, tamamen katiliyorum seklinde
cevaplarin yer aldigi besli likert dlgeginden; katilmiyorum, kararsizim, katiliyorum
seklinde tclii likert 6lgegine indirgenerek katilimeilarin fikir ve diisiincelerine iliskin
onermelere verdikleri cevaplar detayl bir sekilde incelenmistir. Verilen cevaplarin daha
net anlagilabilmeleri icin cevaplar {i¢c grup ekseninde toplanmistir. Bunun igin hig
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katilmiyorum ve katilmiyorum siklart katilmiyorum olarak; tamamen katiliyorum ve
katiltiyorum siklari katiltyorum olarak birlestirilmistir.

Tablo 2: Calisanlarin Isletmeye Katki Saglamaya Yonelik Fikir ve Diisiincelerine
Iliskin Algilarimin Frekans ve Yiizde Degerleri

Katilmiyorum Kararsizim

Katiliyorum

n % n % n %
* Miisteri memnuniyetini arttiracak fikir ve diisiincelerim var. 24 11,7 26 12,7 155 756
* Isletmemizi diger isletmelerden 6n plana gikaracak, fark olusturacak fikir 21 10,2 49 23,9 135 65,9

ve diisiincelerim var.

* Calisan memnuniyetini saglayacak ve attiracak fikir ve diisiincelerim var. 33 16,1 39 19,0 133 64,9
¢ Isletmemde yenilik olusturacak fikir ve diisiincelerim var. 25 12,2 50 24,4 130 63,4
¢ Isletme karliligin arttiracak fikir ve diisiincelerim var. 31 151 47 22,9 127 62,0
* Isletmedeki hizmet kalitesini arttiracak fikir ve diisiincelerim var. 46 224 38 18,5 121 59,0
* Isletme maliyetlerini diisiirecek fikir ve diisiincelerim var. 52 254 49 23,9 104 50,7

Tablo 2’deki bulgulara gore, katilimcilarin ¢ogunlugunun, isletmeye katki
saglamaya yonelik fikir ve diislinceleri oldugu goriilmektedir. Bulgulara gore,
katilimcilarin % 75,6’sinin  (n=155), miisteri memnuniyetini artiracak fikir ve
diisiinceleri oldugu belirlenmistir. Frekans ve yiizde degerlerine bakildiginda,
katilimcilarin  ¢gogunlugunun daha ¢ok, miisteri memnuniyetini arttiracak fikir ve
diisiincelerinin oldugu sdylenebilir. Isletmelerini digerlerinden 6n plana cikaracak, fark
yaratacak fikir ve diislincelere sahip oldugunu belirtenler katilimcilarin % 65,9 unu
(n=135), calisan memnuniyetini arttiracak fikir ve diislincelere sahip oldugunu
belirtenler katilimecilarin % 64,9’unu (n=133), isletmelerinde yenilik olusturacak fikir ve
diisiincelere sahip oldugunu belirtenler katilimeilarin % 63,4’tnii (n=130), isletme
karliligint arttiracak fikir ve diisiincelere sahip oldugunu belirtenler katilimcilarin %
62’sini (n=127), isletmelerinde hizmet kalitesini arttiracak fikir ve diislincelere sahip
oldugunu belirtenler katilimcilarin % 59’unu (n=121), isletme maliyetlerini diislirecek
fikir ve diisiincelere sahip oldugunu belirtenler ise katilimcilarin % 50,7 sini (n=104)
olusturmaktadir.

Orgiitsel Sessizlik ve Oz Yeterlilik Olcegine iliskin Faktor Analizi

Arastirmanin bu bdliimiinde orgiitsel sessizlik ve 6z yeterlilik dlgegine ait faktor
analizi yapilmigtir. Ayrica, faktor analizi sonucunda belirlenen orgiitsel sessizlik ve 6z
yeterlilik  faktorlerinin  (boyut) giivenilirlik katsayilar1  (Cronbach’s  Alpha)
hesaplanmuistir.

Faktor analizi, birbirleriyle orta diizeyde ya da oldukca iliskili degiskenleri
birlestirerek az sayida ancak bagimsiz degisken kiimeleri elde etmede ampirik bir temel
saglayan bir tekniktir. BoOylece pek cok degiskenin birka¢ kiime ya da boyuta
indirgenmesi miimkiin olmaktadir. Bu boyut ya da kiimelerin her birine faktor ad1 verilir
(Balci, 2011: 285). Faktor analizi yapabilmenin 6n kosulu, ifadeler arasinda belirli bir
korelasyonun bulunmasidir. Bartlett Kiiresellik Testi (Bartlett’s Test of Sphericity)
degiskenler arasinda yeterli oranda iliski olup olmadigini gostermektedir. Bartlett
Kiiresellik testinin p degerinin 0,05 anlamlilik derecesinden diisiik olmasi degiskenler
arasinda faktor analizi yapmaya yeterli diizeyde bir iligkinin oldugu analamina
gelmektedir (Sipahi vd., 2006, s. 79). Ayni sekilde KMO ornekleme yeterliligi testi de
ifadeler arasi korelasyonlarin uygunlugunu test etmektedir. Bu baglamda faktor analizi
sirasinda KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi degerleri belirlenmis; son olarak da direct
oblimin dondiirme teknigi kullanilarak dlgegin faktor analizi yapilmistir.
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Tablo 3: Orgiitsel Sessizlik Olcegine Iliskin Faktor Analizi

Faktorler 1 2 3 4 5

Ozdegerler 19,25 1,82 1,30 1,14 1,07

Varyans Ac¢iklama Oran1 % 52,04 4,90 3,51 3,07 2,90

Faktor 1: Giiven Sorunu ile isi Kaybetme ve izolasyon Korkusu

d Kendimi korumak i¢in mevcut sartlar1 iyilestirmeye yonelik fikirlerimi ifade ,866
etmekten kaginirim.

. Sorunlar1 bildirdigimde gérev yerim ve yaptigim isler degisebilecegi igin sorunlari ,850
ifade etmekten kaginirim.

. Zarar gorecegimi diigiindiigim i¢in fikir ve ¢6ziim 6nerilerimi kendime saklarim. ,830

. Sorunlar1 bildirmek durumumda bana olan giiveni ve saygiy: azaltabilecegi i¢in, , 758
sorunlari dile getirmem.

. Diisiincelerimi  agikga ifade etmek, terfi etmemi zorlastirabilecegi igin ,656
diistincelerimi ifade etmekten kaginirim

. Yeni fikir ve oneriler sundugumda bunlar1 benim yapmam istendigi i¢in, goriis ,647
beyan etmem.

. Soyledigim yeni fikir ve oneriler is yiikiimii arttirdigi i¢in yeni fikir ve Onerilerde ,611
bulunmam.

. Ust yonetimden veya caligma arkadaslarimdan g¢ekindigim igin &nerilerimi dile 575
getiremem.

. Sorunlari bildirdigimde sorun olusturan, hi¢ bir seyi begenmeyen, sikayetci biri ,565
olarak algilandigim i¢in sessiz kalirim.

. Kendimi korumak i¢in bazi gergekleri gérmezden gelir ve sessiz kalirm. ,559

. Calisma arkadaglarima giivenemedigim i¢in isimle ilgili diisiince ve Onerilerimi ,503
paylasamiyorum.

. Sorun kaynagi olarak goriilmek istemedigim i¢in sessiz kalirim. ,501

. Acikea fikir ve disiincelerini paylasan kisiler, muhalif ve aykiri kisiler olarak 473
algilanabildigi i¢in diisiincelerimi ifade edemem.

. Yoneticilere giivenemedigim igin isletmedeki sorunlari ve ¢oziim Onerilerimi ,453
sOyleyemiyorum.

*  Daha once i yerinde yasadigim koti tecriibelerden dolayi, diistincelerimi ifade ,441
etmede sessiz kalmayi tercih ederim.

* Acikca konusmak isimi kaybetmeme neden olabilecegi icin fikirlerimi paylagsmam. ,423

Faktor 2: {liskileri Zedeleme Korkusu

. Calisma arkadaslarim ile yasadigim sorunlart ekip ruhunu bozmamak adina siirekli ,735
dile getirmem.

. Calisma arkadaslarimdan kaynaklanan sorunlari onlara syledigimde onlar ile olan 715
iliskilerim bozulabilecegi i¢in, sorunlar: onlara sdyleyemem.

. Calisma arkadaslarimi korumak igin onlardan kaynaklanan sorunlar karsisinda ,666
sessiz kalirim.

. Is yerimde huzursuzluk yasamamak icin sorunlarin ve ¢dziim onerilerinin dile ,590
getirilmesinde sessiz kalirim.

. Yonetim ile ilgili sorunlar1 yoneticimle paylastiigimda yoneticimin bana bakis agis1 ,580
olumsuz yonde degisebilecegi i¢in, diigiincelerimi kendime saklarim.

. Is yerimde catisma yasamamak igin sorun dile getirilmesinde sessiz kalmay: tercih ,405
ederim.

Faktor 3: Deneyim Sonucu Sessiz Kalma ve Faydasiz Ugras Inanci

. Soyledigim sorunlar ve ¢oziim Onerileri ile ilgilenilmedigi i¢in konugmanin bos ve ,755
gereksiz oldugunu distiiniiyorum.
. Isletmemdeki sorunlarm ¢dziimiine yonelik sundugum fikirler, bazi calisma ,671

arkadaslarim tarafindan yonetime kendi fikirleri gibi sunulabildigi i¢in, fikirlerimi
¢aligma arkadaslarimla paylasmam.

. Isimle ilgili gekincelerimden dolayi, olumsuz durumlar ile ilgili bir takim bilgileri 516
yonetime sdyleyemem.

. Isimle ilgili diisiinceler konusunda yoneticim veya is arkadaslarim tarafindan gesitli ,438
imalarla veya s6zlii olarak uyarildigim igin sessiz kalirim.

. Isletmendeki sorunlari ve ¢éziim Onerilerini konusmanin yarar saglamayacagini ,438

diistindiigiim i¢in sessiz kalirim.

Faktor 4: Yonetim Politikas1 ve Anlayisi

. Mevcut hiyerarsik yapi fikirlerimizin ve disiincelerimizin degerlendirilmesini ,826
engellediginden dolay: isletmeyle ilgili fikir ve diisiince beyan etmekten kagmirim.

. Farkli diisiince ve fikirler yonetim tarafindan dinlenmedigi ve hos karsilanmadig: ,690
icin fikirlerimi paylasmam.

. Bulundugum pozisyondan (yaptigim isten) dolayr fikirlerim ve diisiincelerim ,675
yoOnetim tarafindan 6nemsenmedigi i¢in fikir ve goriis beyan etmem.

. Isletmemde sorunlart ve sorunlara dair fikirlerini agik¢a sdyleyenler hos ,648
karsilanmadig1 i¢in bu konularda sessiz kalmayi tercih ederim.

. Is ortaminda dislanabilecegimi diisiindiigiim igin sorunlarm dile getirilmesinde ,440
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sessiz kalmay tercih ederim.

. Yonetimin uygulamalarina olumsuz elestiri getirmek hos karsilanmadigi igin ,408
mevcut uygulamalar karsisinda fikir beyan etmem.
. Isletmedeki sorunlarin ve eksikliklerin dile getirilmesi hos karsilanmadig1 igin, ,390

sorunlarin dile getirilmesinde sessiz kalirim.

Faktor 5: Tecriibe ve Bilgi Yetersizligi

. Sorunlara ¢oziim getirecek yeterli is tecriibem olmadigi igin, ¢6ziim konusunda
fikir beyan etmem.

d Sorunlar1 dogru tespit edecek yeterli is deneyimine sahip olmadigim igin,
sorunlarin dile getirilmesinde sessiz kalirim.

. Fikir ve onerilerde bulunabilmek i¢in daha fazla bilgi sahibi olmam gerektigi i¢in,
fikir ve diisiince ifade etmekten kagimirim.

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,955
Bartlett's Test of Sphericity 6105,370 p=,000
Toplam Varyans: A¢iklama Orani % 66,430
Giivenilirlik Katsayisi (Cronbah’s Alpha) ,974

Olgegin KMO degerinin 0,95 ve genel giivenilirlik katsayismin (Cronbah’s
Alpha) 0,97 olarak oldukca yiiksek degerlerde oldugu gériilmektedir. Orgiitsel sessizlik
Olceginde yer alan 39 dnermeye uygulanan faktor analizi sonucu 6z degeri 1’in iizerinde
olan 5 faktdr (boyut) belirlenmistir. Ancak, 14. dnerme olan “Isletmemde sorunlara
¢oziim onerisi sunmak ¢ok bilmislik (ukalalik) olarak algilandig icin, yasanan sorunlart
dile getirmem.” ile 19. Onerme olan “Calisigim departman disindaki faaliyet
konusunda fikirlerimi, beni ilgilendirmedigi icin paylasmam.” Onermelerinin ortak
varyans (communality) degerleri 0,50 nin altinda oldugundan ¢ikarilmistir. Tablo 3’de
faktor analizi sonucu elde edilen 5 faktdr ve bunlara iliskin 6z degerler ve varyansi
aciklama oranlar ile birlikte Olgekte yer alan her bir maddenin hangi boyutla iligkili
oldugunu belirten faktor yiik degerleri gosterilmistir.

Birinci faktoriin 6z degeri 19,25 olup varyanst agiklama oraninin ise % 52,05
diizeyinde oldugu goriilmektedir. “Giiven Sorunu ile Isi Kaybetme ve Izolasyon
Korkusu” bashigiyla isimlendirilen birinci faktér onaltit dnermeden olusmaktadir. Bu
faktorli olusturan 6nermeler, orgiitsel sessizligin, isgdrenlerin isletmeyle ilgili konularin
konugmasi ve dile getirmesi durumunda kisilerin is yiiklerinin artacagi, gorev yerlerinin
degisecegi, terfi etmelerinin zorlasacagi, islerini kaybedecegi, kendilerine duyulan
giivenin zedelenecegi korkusu ile kendilerine olan bakis agisinin gerek yonetim gerekse
de c¢alisma arkadaslar1 tarafindan olumsuz bir tutuma doniismesi korkusundan
kaynaklandigini ortaya koymaktadir.

Alt1 énermeden olusan ikinci faktor, “Iliskileri Zedeleme Korkusu” basligiyla
isimlendirilmistir. ikinci faktoriin 6z degerinin 1,82 ve varyansi agiklama oraninin %
4,90 oldugu saptanmistir. Bu baslig1 olusturan Onermeler, isgorenlerin caligsma
arkadaglar ile iligkilerinin bozulmasindan ¢ekindigi ve onlar1 korumak niyeti ile onlar
hakkindaki sorunlar1 dile getirmedikleri, is yerinde huzursuzluk ve ¢atisma yasamamak
icin sorunlart ve ¢oziim Onerileri sunmadiklart ve genel olarak mevcut iligkilerini
korumak, iliskilerinin zedelenmesinden ¢ekindikleri icin isletmede sessiz kaldiklarini
gostermektedir.

Bes oOnermeden olusan iiglinclii faktor “Deneyim Sonucu Sessiz Kalma ve
Faydasiz Ugras Inanc1” bashigiyla isimlendirilmistir. Uciincii faktoriin 6z degerinin 1,30
ve varyansi a¢iklama oraninin % 3,51 diizeyinde oldugu goriilmektedir. Ugiincii faktor,
orgiitsel sessizligin, is yerindeki yasanmisliklar sonucunda ortaya c¢ikan olumsuz
deneyimlerinden kaynaklandigini ortaya koymaktadir.

“Yonetim Politikast ve Anlayis1” olarak adlandirilan dordiincii faktor yedi
onermeden olusmaktadir. Toplam varyasin %3,07°ni agiklamakta olan dordiincii
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faktoriin 6z degerinin ise 1,14 oldugu saptanmistir. Dordiincii faktdr oOrgiitsel

sessizligin yonetim politika ve anlayisindan ortaya ¢iktigini gostermektedir.

Uc faktdrden olusan besinci faktdr “Tecriibe ve Bilgi Yetersizligi” seklinde
isimlendirilmistir. “Tecriibe ve Bilgi Yetersizligi” olarak isimlendirilen besinci faktoriin
0z degeri 1,07; toplam varyansi agiklama oraninin % 2,90 diizeyinde oldugu
goriilmektedir. Besinci faktor ¢alisanin ¢alistigi alanla ilgili yeterli tecriibe ve bilgisi
olmamasindan ve kendini alaninda yetkin hissetmemesinden dolay1 orgiitsel sessizligin

yasandigini ortaya koymaktadir.

Tablo 4: Orgiitsel Sessizlik Boyutlarina Ait Cronbach’s Alpha Giivenilirlik

Katsayilar:
Boyutlar n  Cronbach’s Alpha
Giiven Sorunu ile Isi Kaybetme ve Izolasyon Korkusu 16 ,962
iliskileri Zedeleme Korkusu 6 ,831
Deneyim Sonucu Sessiz Kalma ve Faydasiz Ugras Inanci 5 ,824
Yonetim Politikast ve Anlayisi 7 913
Tecriibe ve Bilgi Yetersizligi 3 ,868

Faktor analizi sonucunda Orgiitsel sessizligin nedenleri bes faktor altinda
toplandig1 belirlenmistir. Genel olarak Slgegin giivenirlilik katsayis1 hesaplandiktan
sonra, ayr1 ayri her bir faktoriin de giivenirlilik kat sayis1 hesaplanmistir. Tablo 4’de
gosterildigi gibi her bir faktoriin Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,70°ten biiyiik olmasi,

orgiitsel sessizlik dlgeginin alt boyutlarinin da giivenilir oldugu gostermektedir.
Tablo 5: Oz Yeterlilik Ol¢egine Ait Faktor Analizi Tablosu

Faktorler 1 2

3

Ozdegerler 6,230 1,882

1,018

Varyans A¢iklama Oranm1 % 41,530 12,547

6,787

Faktor 1: Miicadele Giiciiniin Zay1flig1

Zorluklarla yiiz yiize gelmekten kaginirim. , 721
Her seyi yarim birakirim. ,694
Eger bir is ¢ok karmagik goriiniiyorsa onu denemeye bile girismem. ,692
Belirledigim 6nemli hedeflere ulagmada, pek basarili olamam. ,630
Kolay pes eden biriyim. ,593
Hayatta karsima ¢ikacak sorunlarin ¢oguyla bag edebilecegimi ,556
sanmiyorum.

Faktor 2: Kararlilik

Eger bir isi ilk denemede yapamazsam basarana kadar ugrasirim. , 797
Bir sey yapmaya karar verdigimde hemen ise girisirim. , 787
Planlar yaparken onlar1 hayata gegirebilecegimden eminimdir. ,634
Kendine giivenen biriyim. ,617
Hosuma gitmeyen bir sey yapmak zorunda kaldigimda onu bitirinceye ,525
kadar kendimi zorlarim.

Faktor 3: Yenilige Kapalilik

Yeni bir sey denerken baglangicta basarili olamazsam ¢abucak
vazgegerim.

Bana zor goriinen yeni seyleri 6grenmeye ¢aligmaktan kaginirim.
Beklenmedik sorunlarla karsilastiimda kolayca onlarin {istesinden
gelemem.

Yeteneklerime her zaman ¢ok giivenmem.

17

, 754
,628

,550

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,894

Bartlett’s Test of Sphericity 1375,212 p=,000

Toplam Varyans Agiklama Oran1 % 60,864

Giivenilirlik Katsayist (Cronbach’s Alpha) ,887
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Oz yeterlilik 6lgegine iliskin faktorlerin belirlenmesinde yorumlanmasinin
kolaylig1 ve kullanim sikligindan dolay1, orthogonal dondiirme (rotasyon) islemi i¢inde
yer alan varimax yontemi tercih edilmistir. Oz yeterlilik dlgeginde yer alan 17 dnermeye
uygulanan faktdr analizi sonucu 0z degeri 1’in {iizerinde olan ii¢ faktor (boyut)
belirlenmistir. Ug faktoriin toplam varyansi agiklama orami da % 60,684 diizeylerinde
gerceklesmistir.

Tablo 5’de yer alan KMO degeri incelendiginde (Kaiser-Mayer-Oklin Measure of
Sampling Adequancy) (0,894) ve p= ,000 anlamlilik diizeyi Ol¢egin faktoér analizine
uygunlugunu gostermektedir. Bunun yaninda, Bartlett Kiiresellik Testi degeri 1375,212
olarak hesaplanmistir. Elde edilen bu degerin 0,000 diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli oldugu goriilmiistiir. Faktor analizi sonucu elde edilen toplam varyansi agiklama
orant % 60,864 diizeylerinde gerceklesmistir. Ayrica oOlgegin genel giivenilirlik
katsayisinin 0,87 olarak yiiksek degerde oldugu belirlenmistir.

Olgekteki “Sorunlarimdan biri bir ise zamaninda baslayamamamdir” dnermesi
ile “Bagsarisizlik benim azmimi artirr” Onermeleri ortak varyans (communality)
degerleri 0,50’nin altinda oldugundan ¢ikarilmistir. Tablo 3.21°de faktor analizi sonucu
elde edilen 3 faktdr ve bunlara iliskin 6z degerler ve varyansi agiklama oranlar ile
birlikte 6lgekte yer alan her bir maddenin hangi boyutla iligkili oldugunu belirten faktor
yiik degerleri gosterilmistir.

“Miicadele Giiclinlin Zay1flig1” olarak isimlendirilen birinci faktor altt 6nermeden
olusmaktadir. “Miicadele Giiciiniin Zay1fli§1” faktoriiniin 6z degerinin 6,23 ve varyansi
aciklama oraninin ise % 41,53 diizeyinde oldugu goriilmektedir. Bu faktor altinda yer
onemler kisinin miicadele giiciiniin zayifligin1 gostermektedir. Bu faktdrden alinacak
yiiksek puan kisinin, zorluklar karsisinda miicadele etmeyi biraktigini, giristigi isleri
tamamlayamadigini, zor ve karmasik islerden uzak durdugunu, hedeflere ulagsma
konusunda basarili olamadigin1 ve hayatta karsisina ¢ikacak sorunlarin bas edebilecek
giicli kendinde bulmadigini géstermektedir.

Ikinci faktdr bes dnermeden olusmakta olup 6z degeri 1,88 ve varyansi aciklama
oraninin ise % 12,54 oldugu belirlenmistir. ikinci faktor “Kararlilik” olarak
isimlendirilmistir. Bu faktorden alinacak yiiksek puan, kisinin basarisizlik karsisinda
yilmadigini,  basarincaya  kadar miicadeleye devam  ettigini, planlarim
gerceklestirebilecegi konusunda kendisine giivendigini, hoglanmadig: bir faaliyeti dahi
sonlandirincaya kadar kendisini zorladigim1 ve verdigi kararlar1 hemen eyleme
doktiiglinti gostermektedir.

Dort  Onermeden olusan {giincli  faktor “Yenilige Kapalilik”  olarak
isimlendirilmistir. Bu faktoriin 6z degeri 1,01 ve varyansi agiklama oraninin ise % 6,78
olarak belirlenmistir. Yenilige kapalilik faktoriinden alinabilecek yiiksek puan, kisinin
yeniliklere karst mesafeli durdugunu, yeni bir faaliyette bulunurken basarisizlik
durumunda hemen vazgectigini, zor be yeni goriinen faaliyetlerden kasti olarak uzak
durdugunu, yeteneklerine giivenmedigini ortaya koymaktadir.

Tablo 6: Oz Yeterlilik Boyutlarina Ait Cronbach’s Alpha Giivenilirlik Katsayilari

Boyutlar n Cronbach’s Alpha
Miicadele Giiciiniin Zay1flig1 6 ,875
Kararlilik 5 727
Yenilige Kapalilik 4 ,768
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Faktor analizi sonucunda 6z yeterlilik ii¢ faktor altinda toplandigi belirlenmistir.
Genel olarak Olcegin giivenirlilik katsayisi hesaplandiktan sonra, ayri ayri her bir
faktoriin de giivenirlilik kat sayist hesaplanmistir. Tablo 6’da gosterildigi gibi her bir
faktoriin Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,70’ten biiylik olmasi, oOrgiitsel sessizlik
olgeginin alt boyutlarinin da giivenilir oldugu gostermektedir.

Orgiitsel Sessizlik ve Oz Yeterlilik Arasindaki Tliski

Arastirma kapsaminda incelenen degiskenlerin birbiriyle olan iliskileri korelasyon
analizi yardimi ile incelenmistir.

Tablo 7: Orgiitsel Sessizlik ve Oz Yeterlilik Boyutlarina iliskin Korelasyon Analizi
Sonuclar

Miicadele giiciiniin zay1flig1 1

Kararlilik -,543%* 1

Lepniog
R LLIEIEDS

* Yenilige kapalilik JT42%% - 416%* 1

Giiven sorunu ile isi kaybetme ,622%* -367** 587** 1
ve izolasyon korkusu

, Iligkileri zedeleme korkusu LA06%* - 154*  336%* 689** 1

Deneyim sonucu sessiz kalma ,464** -250%* 463** 796**  590** ]
ve faydasiz ugras inanci

Yonetim politikast ve anlayigt  ,S81** -384%* 575%* g59**  o57** 745%* 1

Liepniog
NIZISSAS PsIndaQ

Tecriibe ve bilgi yetersizligi ST74%* 2 363%% 559%%  754%* - 536%* ,697** [707** 1

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir. * Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 7°de orgiitsel sessizlik ve 6z yeterlilik boyutlarina iligkin gergeklestirilen
korelasyon analizi sonucuna gore “miicadele giiciiniin zayiflig1” ile “kararlilik” (r=-
,543%*  p=,000<0,01) boyutu arasinda orta diizeyde negatif dogrusal anlamli bir iligki
vardir. Bu durumda, calisanlarin miicadele giicii zayiflig1 arttikga bir isi yapma,
basarma, bitirme ya da bir ise baglama gibi benzer konularda kararliliklar1 azalmaktadir.
“Miicadele giiciiniin zay1flig1” ile “yenilige kapalilik” (r=,742**, p=,000<0,01) boyutu
arasinda ise giiclii pozitif dogrusal iliski vardir. Bu baglamda, calisanlarin miicadele
giici zayiflig1 azaldik¢a yenilige kapalilik diizeylerinin de azaldigini; ¢alisanlarin
beklenmedik durumlar karsisinda rasyonel olduklarini ve kaygili olmadiklarini
soylemek mumkiindiir. “Kararlilik” ile “yenilige kapalilik” (r=-,416**, p=,000<0,01)
boyutu arasinda ise orta diizeyde negatif dogrusal bir iliski goriilmektedir. Calisanlarin
kararliliklar1 arttik¢a yenilige kapalilik diizeyleri azalmaktadir.

Orgiitsel sessizlik boyutlarina iliskin bulgular incelendiginde; érgiitsel sessizligi
olusturan tiim alt boyutlar arasinda istatistiksel anlamda anlamli ve pozitif yonlii bir
iligkinin oldugu goriilmektedir. Mutlak deger olarak r’nin 0,7’den biiyliik olmasi
iligkinin giiclii oldugunu gosterdiginden r’nin 0,7°den biiylik olan oOrglitsel sessizligin
boyutlar1 arasinda gii¢lii bir iligkinin oldugu sodylenebilir. Ayrica orgiitsel sessizligin
diger boyutlar1 arasinda da korelasyon analizi sonucuna gore, ‘r’ degerlerinin en diisiik
,689 ile en yiiksek ,859 arasinda olmasi, p<0,01 anlamlilik diizeyinde pozitif yonli
iligkinin oldugunu gostermektedir.
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Orgiitsel sessizlik ve 6z yeterlilik boyutlarina iliskin korelasyon analizi sonucuna
gore miicadele giiciiniin zayiflig1 boyutu ile orglitsel sessizlik boyutlar1 arasinda orta
diizeyde pozitif dogrusal bir iligki tespit edilmistir (p<<0,01). Bu durumda g¢alisanlarin
miicadele gliciiniin zayiflig1 arttikga, Orgiitsel sessizligin boyutlara iliskin sessiz
kalmay1 tercih ettikleri sdylenebilir. Kararlilik boyutu ile orgiitsel sessizligin boyutlari
arasinda ise negatif dogrusal bir iliski oldugu gorilmektedir (p<0,01). Buna gore,
calisanlarin bir isi yapma, basarma, bitirme ya da bir ise baslama gibi benzer konularda
kararliliklar1 azaldik¢a sessizlik davranislari artmaktadir. Ancak, kararlilik boyutu ile
orgiitsel sessizligin iliskileri zedeleme korkusu boyutu arasinda p<0,05 anlamlilik
diizeyinde ¢ok diisiik siddette negatif dogrusal bir iligki oldugu goriilmektedir (p= -
,154). Yenilige kapalilik boyutu ile orgiitsel sessizlik boyutlar1 arasinda orta siddette
pozitif dogrusal bir iliskinin oldugu soylenebilir (p<0,01). Bu durumda calisanlarin
beklenmedik durumlar karsisinda rasyonel olmalari ve kaygi duymamalari ya da
yenilige kapalilik diizeylerinin diisiik olmasi, sessizlik davranislarini azaltmaktadir.

Oz Yeterliligin Orgiitsel Sessizlik Uzerindeki Etkisi

Oz yeterlilik boyutlarinin  &rgiitsel sessizlik boyutlar iizerindeki etkisini
belirlemek amaciyla ¢oklu regresyon analizi gergeklestirilmistir. Bu ayn1 zamanda, 6z
yeterlilik boyutlarinin sessizlik davraniglar1 iizerindeki etkisinin olup olmadigini ve
bagimli degiskenler iizerinde en ¢ok hangi bagimsiz degiskenlerin etkili oldugunun
tespit edilmesi de amaglanmugtir.

Bagimli bir degisken iizerinde bir ya da daha cok bagimsiz degiskenin etkisini
matematiksel olarak ifade etmek amaciyla yapilan regresyon analizinde “R” degeri
bagimli degiskenle bagimsiz degiskenin arasindaki korelasyonu simgelemektedir.
Diizeltilmis R* degeri ise regresyon modelinin gergek agiklama giiciinii gostermektedir.
Diizeltilmis R*, R* degerinden biraz daha kiigiik olma egilimindedir. R* degeri, bagimli
degiskendeki varyansin yani degisimin yiizde kaglik kisminin bagimsiz degisken
tarafindan ag¢iklandigini ifade etmektedir (Altunigik vd., 2007: 207; Giirsakal, 2002:
330). Ayrica, regresyonda olusan artan degerler arasindaki otokorelasyonu tespit etmek
icin Durbin-Watson katsayis1 belirlenmektedir. Durbin-Watson katsayisi 0 ile 4 arasinda
degerler alir. 2’ye yakin olan degerler otokorelasyon yoktur anlamina gelir, sifira yakin
olan degerler pozitif otokorelasyonu, 4’e yakin olan degerler ise negatif otokorelasyonu
ifade eder. Eger Durbin-Watson katsayis1 2’den ¢ok kiiclikse, pozitif otokorelasyon
oldugunu gostermektedir (Serper, 1996, s. 232-235).

Tablo 8’de bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni ne kadar etkiledigini
matematiksel olarak ifade etmek icin c¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Analiz
sonuclarina gore 0z yeterlilik boyutlarinin (miicadele giliciiniin zayifligi, kararhlik,
yenilige kapalilik) “giiven sorunu ile isi kaybetme ve izolasyon korkusu” tizerindeki
etkisi (F=51,247, p=,000) istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Diizeltilmis R*: ,425
olarak hesaplanmistir. Bu durumda, “giiven sorunu ile isi kaybetme ve izolasyon
korkusu”na yonelik sessizlik davranigindaki degiskenligin % 42,5’1 bagimsiz
degiskenler (“miicadele giicliniin zayiflig1”, “kararlilik” ve “yenilige kapalilik™)
tarafindan agiklanmaktadir. Durbin-Watson katsayisinin (1,783) 2’ye yakin olmasi ise
bu degiskenler arasinda bir otokorelasyon olmadigini gostermektedir.
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Tablo 8: Oz Yeterlilik Boyutlarimin Giiven Sorunu ile isi Kaybetme ve
Izolasyon Korkusu Uzerindeki Etkisi

ANOVA
R Diizeltilmis R* Durbin-Watson F Sig

,658" ,425 1,783 51,247 ,000*
Bagimsiz Degiskenler: Miicadele Giiciiniin Zay1flig1, Kararlilik, Yenilige Kapalilik
Bagimh Degisken: Giiven Sorunu ile Isi Kaybetme ve izolasyon Korkusu

Standartlasmamis Standartlasmis
Katsayilar Katsayilar

Bagimsiz Degiskenler B Std.Hata B t P
(Constant) ,802 ,397 2,022 ,045
Miicadele Giiciiniin Zay1flig1 ,399 ,085 378 4,675 ,000
Kararlilik -,053 ,079 -,040 -,666 ,506
Yenilige Kapalilik ,373 ,092 311 4,047 ,000

Bagimh Degisken: Giiven Sorunu ile Isi Kaybetme ve izolasyon Korkusu

Tablo 8’deki katsayr tablosu, regresyon denklemi icin kullanilan regresyon
katsayilarint ve bunlarin anlamlilik diizeylerini vermektedir. “Miicadele giiclinlin
zayiflig1” ile “yenilige kapalilik” boyutlar1 p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlaml
oldugu, “kararlilik” boyutunun istatistiksel olarak anlamli farklilik olusturmadig:
goriilmektedir. Bu bulgudan hareketle “miicadele giiciiniin zayiflig1’” ve “yenilige
kapalilik” faktorlerinin orgiitsel sessizligin “giiven sorunu ile isi kaybetme ve izolasyon
korkusu” iizerinde anlamli bir etki olusturdugu; “kararlilik” boyutunun anlamli bir etki
yapmadig1 sOylenebilir. Bagimsiz degiskenler icerisinde 6nem siralamasini gosteren
beta degerine gore, “giliven sorunu ile isi kaybetme ve izolasyon korkusu”nu en fazla
etkileyen faktoriin “miicadele giiciiniin zay1flig1” oldugu goriilmektedir.

Tablo 9: Oz Yeterlilik Boyutlarimn iliskileri Zedeleme Korkusu Uzerindeki Etkisi

ANOVA
R Diizeltilmis R* Durbin-Watson F Sig
,412° ,157 1,936 13,681 ,000*
Bagimsiz Degiskenler: Miicadele Giiciiniin Zay1flig1, Kararlilik, Yenilige Kapalilik
Bagimh Degisken: iliskileri Zedeleme Korkusu
Standartlasmamis Standartlasms
Katsayilar Katsayilar
Bagimsiz Degiskenler B Std.Hata B t P
(Constant) 1,041 431 2,416 ,017
Miicadele Giictiniin Zay1fligi ,305 ,093 322 3,295 ,001
Kararlilik 115 ,086 ,096 1,336 ,183
Yenilige Kapalilik ,164 ,100 152 1,636 ,103

Bagimh Degisken: iliskileri Zedeleme Korkusu

Tablo 9°da c¢oklu regresyon analizi sonucglarina gore 6z yeterlilik boyutlarinin
(miicadele giiclinlin zay1flig1, kararlilik, yenilige kapalilik) “iligkileri zedeleme korkusu”
iizerindeki etkisi (F=13,681, p=,000) istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Diizeltilmis R* degeri ,157 olarak hesaplanmistir. Bu durumda, ¢alisanlarin iliskileri
zedeleme korkusuna yonelik sessizlik davranmiginda bulunmalarima neden olan
degiskenligin % 15,7’sini 6z yeterlilik (“miicadele giicliniin zayiflig1”, “kararlilik” ve
“yenilige kapalilik”) tarafindan agiklamaktadir. Durbin-Watson katsayisinin (1,936)
2’ye yakin olmasit ise bu degiskenler arasinda bir otokorelasyon olmadigini
gostermektedir. Tablo 9’daki regresyon analizi katsayilarina gore 0z yeterlilik
boyutlarindan “miicadele giiciiniin zayiflig1” boyutunun “iligkileri zedeleme korkusu”
tizerindeki etkisinin p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu, “kararlilik” ile
“yenilige kapalilik” boyutlarmin istatistiksel olarak anlamli bir etki olusturmadigi
goriilmektedir.
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Tablo 10:0z Yeterlilik Boyutlarinin Deneyim Sonucu Sessiz Kalma ve Faydasiz
Ugras Uzerindeki Etkisi

ANOVA
R Diizeltilmis R* Durbin-Watson F Sig
,A481° ,220 1,984 20,133 ,000°
Bagimsiz Degiskenler: Miicadele Giiciiniin Zay1flig1, Kararlilik, Yenilige Kapalilik
Bagimh Degisken: Deneyim Sonucu Sessiz Kalma ve Faydasiz Ugras Inanct
Standartlasmamis Standartlasmis
Katsayilar Katsayilar
Bagimsiz Degiskenler B Std.Hata 1] t p
(Constant) 1,216 411 2,956 ,003
Miicadele Giictiniin Zay1flig1 ,203 ,088 216 2,289 ,023
Kararlilik -,002 ,082 -,002 -,026 979
Yenilige Kapalilik ,320 ,096 ,300 3,351 ,001

Bagimh Degisken: Deneyim Sonucu Sessiz Kalma ve Faydasiz Ugras Inanct

Tablo 10’da ¢oklu yer alan regresyon analizi sonuglarina gore “deneyim sonucu
sessiz kalma ve faydasiz ugras inanci” oOrgiitsel sessizlik boyutunun 6z yeterlilik
boyutlar1 iizerindeki etkisi (F=28,902, p=,000) istatistiksel olarak anlamli oldugu
belirlenmistir. Diizeltilmis R*> degeri ,220 olarak hesaplanmasi ise calisanlarin,
“deneyim sonucu sessiz kalma ve faydasiz ugras inanci”na yonelik sessizlik
davraniginda bulunmalarina neden olan degiskenligin % 22’sinin bagimsiz degiskenler
tarafindan agiklanabilecegini gostermektedir. Durbin-Watson katsayisinin (1,984) 2’ye
yakin olmasi degiskenler arasinda bir otokorelasyon olmadigin1 gostermektedir. Tablo
10°daki katsayilar tablosunda beta degerine gore “deneyim sonucu sessiz kalma ve
faydasiz ugras inanci”’n1 en ¢ok etkileyen degiskenin “yenilige kapalilik” oldugu, bunu
“miicadele giiciiniin zay1fliginin” izledigi sdylenebilir. “Miicadele giiciiniin zay1flig”1 ve
“yenilige kapalilik” boyutlarinin “deneyim sonucu sessiz kalma ve faydasiz ugras
inanc1” tlizerindeki etkisinin p<0,05 diizeyde anlamli oldugu, “kararlilik” boyutunun ise
etkisinin anlamli olmadig1 anlagilmaktadir.

Tablo 11: Oz Yeterlilik Boyutlarinin Yénetim Politikas1 ve Anlayis1 Uzerindeki

Etkisi
ANOVA
R Diizeltilmis R Durbin-Watson F Sig

,609° ,362 1,779 39,584 ,000"
Bagimsiz Degiskenler: Miicadele Giiciiniin Zay1flig1, Kararlilik, Yenilige Kapalilik
Bagimh Degisken: Yonetim Politikasi ve Anlayisi

Standartlasmamis Standartlasms
Katsayilar Katsayilar

Bagimsiz Degiskenler B Std.Hata B t P
(Constant) 1,309 ,431 3,041 ,003
Miicadele Giictiniin Zay1flig1 331 ,093 ,304 3,572 ,000
Kararhilik -, 135 ,086 -,099 -1,574 117
Yenilige Kapalilik ,370 ,100 ,300 3,703 ,000

Bagimh Degisken: Yonetim Politikasi ve Anlayisi

Tablo 11°de ¢oklu regresyon analizi sonuglarina gore 6z yeterlilik boyutlarinin
(miicadele giicliniin zayifli1, kararlilik, yenilige kapalilik) “yonetim politikas1 ve
anlayis1” lizerindeki etkisi (F=39,584, p=,000) istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
Diizeltilmis R* degeri ,362 olarak hesaplanmistir. Bu durumda, ¢alisanlarin yonetim
politikast ve anlayigina yonelik orgiitsel sessizlik davraniginda bulunmalarina neden
olan degiskenligin % 36,2’sini 6z yeterlilik ile agiklamaktadir. Durbin-Watson
katsayisinin (1,779) 2’ye yakin olmasi ise bu degiskenler arasinda bir otokorelasyon
olmadigint gostermektedir. Tablo 11°de “miicadele giiciinlin zayiflig1” ve “yenilige
kapalilik” degiskenlerinin “ydnetim politikas1 ve anlayis1” iizerindeki etkisinin p<0,05
diizeyde anlamli bir etki olusturdugu; beta degerine gore “miicadele gliciiniin

Isletme Arastrmalart Dergisi 141 Journal of Business Research-Tiirk



E. Ungiiren — A. Ercan 7/2 (2015) 115-156

2 6

zayifliginin” “yenilige kapalilik” degiskenine gore “yOnetim politikas1 ve anlayis1”
iizerinde daha fazla etkisinin oldugu sdylenebilir. Ancak “kararlilik” boyutunun
“yonetim politikasi ve anlayis1” lizerinde anlamli bir etki olusturmadig1 goriilmektedir.

Tablo 12: Oz Yeterlilik Boyutlarinin Tecriibe ve Bilgi Yetersizligi Uzerindeki

Etkisi
ANOVA
R Diizeltilmis R* Durbin-Watson F Sig
,589° ,337 1,859 35,574 ,000*
Bagimsiz Degiskenler: Miicadele Giiciiniin Zay1flig1, Kararlilik, Yenilige Kapalilik
Bagimh Degisken: Tecriibe ve Bilgi Yetersizligi
Standartlasmamis Standartlasmis
Katsayilar Katsayilar
Bagimsiz Degiskenler B Std.Hata B t p
(Constant) ,879 475 1,851 ,066
Miicadele Giiciiniin Zay1fligi ,383 ,102 ,326 3,756 ,000
Kararlilik -,078 ,095 -,053 -,828 ,409
Yenilige Kapalilik ,376 ,L110 282 3,410 ,001

Bagimh Degisken: Tecriibe ve Bilgi Yetersizligi

Tablo 12°de yer alan g¢oklu regresyon analizi sonuclarina gore, 6z yeterlilik
boyutlarinin (miicadele giicliniin zayifligi, kararlilik, yenilige kapalilik) Orgiitsel
sessizligin “tecriibe ve bilgi yetersizligi” boyutu ilizerindeki etkisi (F=35,574, p=,000)
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Ayrica diizeltilmis R*> degeri ,337 olarak
hesaplanmis olup calisanlarin “tecriibe ve bilgi yetersizligi”ne yonelik sessizlik
davraniginda bulunmalarina neden olan degiskenligin % 33,7’si 6z yeterlilik tarafindan
aciklamaktadir. Durbin-Watson katsayisinin (1,859) 2’ye yakin olmasi degiskenler
arasinda bir otokorelasyon olmadigimi gdstermektedir. Tablo 12’de analiz sonucuna
gore “miicadele giiclinlin zayiflig1” ve “yenilige kapalilik” degiskenlerinin “tecriibe ve
bilgi yetersizligi” {izerindeki etkisi p<0,05 diizeyde istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur. Ancak “kararlilik” boyutunun “tecriibe ve bilgi yetersizligi” iizerinde
anlamli bir etki olusturmadigi belirlenmistir. Beta degerine gore “tecriilbe ve bilgi
yetersizligini” en fazla etkileyen degiskenin “miicadele giicliniin zayiflig1” oldugu
sOylenebilir.

Coklu regresyon analizi sonuglarina gére bagimsiz degiskenlerin en ¢ok, “giiven
sorunu ile isi kaybetme ve izolasyon korkusu” (diizeltilmis R*=,425) iizerinde etkili
oldugu goriilmektedir. Daha sonra sirasiyla bagimsiz degiskenlerin; “yonetim politikasi
ve anlayis1” (diizeltilmis R*=,362), “tecriibe ve bilgi yetersizligi” (diizeltilmis R*=,337),
“deneyim sonucu sessiz kalma ve faydasiz ugras inanci” (diizeltilmis R’=,220) ve
“iliskileri zedeleme korkusu” (diizeltilmis R”=,157) iizerinde etkili oldugu
goriilmektedir.

Sonu¢ Ve Tartisma

Calisanlarin  yenilik¢i ve sorunlara ¢oziim getirici farkli fikir ve diisiince
yapilarindan faydalanmak, acik ve samimi bir orgiit kiiltiirii olusturmak bir Orgiitiin
varligin1 devam ettirebilmesi icin hayati bir onem tagiyabilmektedir. Ancak isletmeler
icin en 6nemli unsurun insan oldugu kabul edilmesine ragmen, yapilan arastirmalara
gore calisanlarin fikir ve diisiincelerini agikca beyan edemedikleri ve sessiz kalmay1
tercih ettikleri yapilan arastirmalarda ortaya konmustur (Cakici, 2010; Taskiran, 2010;
Bildik, 2009; Erol, 2012; Erenler, 2010). Son yillarda, orgiitsel sessizlik kavrami
isletme ve yonetim alaninda aragtirilan ve 6nem kazanan bir konu olmustur.
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Calisan ve igletme performans iizerinde dnemli bir etkiye sahip olan bir baska
degisken de 6z yeterliliktir (Tayfun ve Catir, 2013; Briensfield 2009). Bireyin bir isi
gerceklestirebilme ve basarabilecegine dair inancini ifade eden 6z yeterlilik kisinin
iistlendigi gorevleri basarisi bir sekilde gerceklestirmesinde belirleyici bir konuma
sahiptir. Bu kapsamda arastirmanin temel amacini, Alanya’daki {i¢, dort ve bes yildizli
oteller ile apart otellerde calisanlarin 6z yeterlilik algilarinin Orgilitsel sessizlik
tizerindeki etkisinin belirlenmesi olusturmaktadir.

Calisanlarin  isletmeye katki saglamaya yonelik fikir ve diisiincelerinin
belirlenmesine iliskin yapilan frekans analizi sonuglarina gdre katilimcilarin
cogunlugunun isletmeye katki saglamaya yonelik fikir ve diistincelerinin oldugu tespit
edilmigtir. Ayrica demografik (yas, cinsiyet, medeni durum, egitim durumu) ve mesleki
ozelliklere iligkin (otel tiirii, calisma siiresi, c¢alisilan departman, g¢alisilan pozisyon)
degiskenlere gore bu fikir ve diisiincelerin farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
icin Mann-Whitney U ile Kruskal Wallis H testleri yapilmigtir. Testlerin sonucunda;
cinsiyet degiskenine gore isletmede hizmet kalitesini arttiracak, yenilik olusturacak,
isletme maliyetlerini dislirecek, calisan memnuniyetini saglayacak ve arttiracak,
isletmeyi diger isletmelerden 6n plana ¢ikararak fark olusturacak fikir ve diisiincelere
sahip olan katilimecilarin ¢ogunlugunu, kadin c¢alisanlara oranla erkek calisanlarin
olusturdugu tespit edilmistir. Bu farkliligin nedenlerinden biri olarak, kadin ¢alisanlarin
erkek calisanlara gore orgiitsel yasamda ve 6zellikle yonetici katinda daha kisa bir siire
yer almalari ve bunun sonucunda kadin g¢alisanlarin erkek calisanlarin deneyim ve
davranig bigimlerine gore hareket etmek durumunda kalmalar1 gosterilebilir.

Medeni durum degiskenine gore bekar calisanlara oranla evli ¢alisanlarin
isletmeye katki saglamaya yonelik fikir ve diislincelerinin daha yiiksek oldugu tespit
edilmis olup c¢alisanlarin sadece isletmede miisteri memnuniyetini arttiracak fikir ve
diistinceleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Yas degiskenine gore
calisanlarin isletmeye katki saglamaya yonelik fikir ve diislinceleri arasinda anlamli bir
farklilik olmadig: tespit edilmistir.

Egitim durumu degiskenine gore isletmeye yonelik hizmet kalitesini arttiracak,
yenilik olusturacak, isletme maliyetlerini diisiirecek, karliligin1 arttiracak, miisteri
memnuniyeti ile ¢alisgan memnuniyetini saglayacak ve arttiracak fikir ve diisiincelere
sahip olduklarin1 belirtenlerin en ¢ok yiiksek lisans mezunu c¢alisanlarin oldugu
saptanmis olup en az ise ilkogretim mezunu calisanlarin oldugu belirlenmistir. Yiiksek
lisans mezunu c¢alisanlardan sonra igletmeye katki saglamaya yonelik fikir ve
diisiincelere sahip olan katilimcilarin siralamasinin, daha ¢ok lise ve lisans mezunu
calisanlar arasinda degistigi tespit edilmistir. Bu durum, egitim seviyesi yiiksek
calisanlarin yeteneklerine giivenip bilgi birikimi ve tecriibelerine dayanarak fikir ve
diistincelerini rahatlikla paylasmayi tercih etmeleriyle aciklanabilir.

Calisilan departmana gore isletmeye katki saglamaya yonelik fikir ve diiglincelere
sahip olan katilimcilarin daha ¢ok Onbiiro departmaninda oldugu tespit edilmistir.
Calisilan pozisyona gore isletmeye katki saglamaya yonelik fikir ve diisiincelere sahip
olan katilmecilar sirasiyla genel miidiir, departman yoneticisi, departman ydnetici
yardimcist ve departman c¢alisanlart olduklari sonucuna ulasilmigtir. Bu sonuca gore
calisanlarin isletmede statiileri yiikseldikge, isletmeye katki saglamaya yonelik fikir ve
diistinlerinin artt1ig1 sOylenebilir.
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Faktor analizi sonucunda ¢alisanlarin orgiitsel sessizlik davraniglarinin nedenleri
bes faktor altinda toplandigi belirlenmistir. Bu faktorler, “giiven sorunu ile isi kaybetme

2 <6

ve izolasyon korkusu”, “iligkileri zedeleme korkusu”, “deneyim sonucu sessiz kalma ve
faydasiz ugras inanc1”, “yonetim politikas1 ve anlayis1”, “tecriibe ve bilgi yetersizligi”
olarak adlandirilmistir. Katilimcilarin, giiven sorunu ile isi kaybetme ve izolasyon
korkusundan dolay1 daha cok fikir ve diisiincelerini paylagsmayip sessiz kalmayi tercih

ettikleri goriilmektedir. Bunu, yonetim politikas1 ve anlayisi takip etmektedir.

Katilimeilarin  demografik ve mesleki ozelliklerine iligkin degiskenlere gore
orgiitsel sessizligin boyutlarma yonelik algilarmin farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek icin yapilan Mann-Whitney U Testi ile Kruskal-Wallis H Testi sonuglarinda;
cinsiyet, medeni durum, ¢aligilan pozisyon, ¢alisma siiresi ile yas grubu degiskenlerine
gore oOrgiitsel sessizlik boyutlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin
olmadigi belirlenmistir. Calisilan departmana gore yapilan Kruskal-Wallis Testi
sonucunda, c¢aliganlarin “deneyim sonucu sessiz kalma ve faydasiz ugras” inancina
yonelik algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin oldugu saptanmustir.
Satis & pazarlama departmaninda ¢alisanlarin diger departmanlarda calisanlara oranla
sessizlik davraniglarinin diisiik oldugu; insan kaynaklar1 departmaninda ¢alisanlarin ise
sessizlik davraniglarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Calisilan otel tiiriine gore
yapilan Kruskal-Wallis Testi sonuglarina gore otellerin yildiz sayis1 arttik¢a ¢alisanlarin
orgiitsel sessizlik diizeyinin istatistiksel olarak anlamli diizeyde azaldig1 belirlenmistir.

Oz yeterlilik dlgegine uygulanan faktér analizi sonucunda 6z yeterliligin ii¢
faktorden olustugu belirlenmistir. Bu faktorler, “miicadele giiciiniin zayiflig1”,
“kararlilik” ve “yenilige kapalilik” olarak adlandirilmistir. Yapilan Mann-Whitney U
Testi sonucunda, yas grubu, egitim durumu ve calisilan departmana gore ¢alisanlarin 6z
yeterlilik boyutlarina iligkin algilari arasinda anlamli bir farklilik goriilmemistir. Ancak,
cinsiyet degiskenine gore c¢alisanlarin 6z yeterlilik boyutlarmma yonelik algilarinin
anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Bu baglamda, erkek calisanlarin kadin
calisanlara oranla miicadele giiciiniin zayifliginin diisiik, kararlilik diizeylerinin ytiksek
ve yenilige kapalilik diizeylerinin diisikk olmast nedeniyle 6z yeterliliklerinin
istatistiksel olarak anlamli fark olusturacak sekilde daha yiiksek oldugu sonucuna
ulasilmistir.

Medeni durum degiskenine gdére miicadele giiciiniin zayifligt ve kararlilik
boyutlarina iliskin calisanlarin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik gosterdigi tespit
edilmistir. Evli calisanlarin bekar calisanlara oranla miicadele giicii zayifliginin diisiik,
kararlilik diizeylerinin yiliksek oldugu tespit edilmistir. Buna gore evli ¢alisanlarin bekar
calisanlara oranla 6z yeterliliklerinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir.  Calisilan
pozisyona gore c¢alisanlarin kararlilik boyutuna yonelik algilar1 arasinda anlamli bir
farklilik gosterdigi; genel midiir pozisyonunda calisanlarin diger pozisyondaki
calisanlara gore kararlilik diizeylerinin yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Katilimeilarin ¢alisma siiresine gore 6z yeterlilik diizeylerinin istatistiksel olarak
farklilastigr  belirlenmigtir. Katilimcilarin - ¢alisma  siiresi arttikca 0z yeterlilik
diizeylerinin de artti§1 sonucuna ulagilmistir. Katilimcilarin ¢alistiklar otel tiiriine gore
de 0z yeterlilik diizeylerinin miicadele anlamli bir farklilik olusturacak sekilde
farklilastig1 saptanmistir. Elde edilen sonuca gore apart otellerde ile 5 yildizli otellerde
calisanlarin 6z yeterliliklerinin diger otel tiirlerinde ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu
sOylenebilir.
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Oz yeterlilik ve orgiitsel sessizlik dlgegine iliskin yapilan korelasyon analizi
sonuclarina gore; 6z yeterlilik boyutlar1 agisindan degerlendirildiginde su sonuclara
ulasilmaktadir. Calisanlarin herhangi bir isi ya da sorunu tamamlama ya da ¢dzme
konusunda miicadele giicliniin zayiflig1 diisiikse; bir isi bitirme, basarma ya da bir ise
baslama gibi benzer konulardaki kararliliklar1 da artmaktadir. Ayrica calisanlarin
miicadele gliciiniin zayifliginin diisiik olmasi, yenilige agik olmalarini saglamaktadir.
Yani ¢alisanlar beklenmedik zorlu durumlar karsisinda kagmayip sogukkanli davranarak
cozlimler iiretebilir ve bu zorlu durumlarin tistesinden gelebileceklerine dair bir inang
olusturabilirler. Son olarak, ¢alisanlarin kararliliklar1 azaldik¢a yenilige kapali olduklar
ve beklenmedik durumlar karsisinda kaygili olduklar1 sdylenebilir. Korelasyon analizi
orgiitsel sessizlik boyutlar1 agisindan degerlendirildiginde ise; orgiitsel sessizligin biitiin
boyutlar1 arasinda pozitif ve dogrusal iligkilerin oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel sessizlik ve o6z yeterlilik boyutlarina yodnelik korelasyon analizi
sonucunda, c¢aliganlarin 6z yeterlilikleri ile oOrgiitsel sessizlik davraniglar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Calisanlarin miicadele
giiclinlin zay1flig1 ile orgiitsel sessizlik boyutlar1 arasinda orta diizeyde pozitif dogrusal
bir iligki tespit edilmistir. Bu durumda calisanlarin miicadele giiciiniin zayifladikea,
orgiitsel sessizlik diizeyleri de artmaktadir. Calisanlarin kararliliklart ile orgiitsel
sessizligin boyutlar1 arasinda ise negatif yonli bir iligki oldugu goriilmektedir. Buna
gore, calisanlarin kararliliklart arttikca sessiz kalma davranislart azalmaktadir. Ayrica,
calisanlarin  beklenmedik durumlar karsisinda kaygi duymamalari, kendilerine
giivenmeleri ve yenilige agik olmalart durumunda olaylar ve durumlar karsisinda sessiz
kalma davraniglar1 diisiis gostermektedir.

Regresyon analizi sonucunda calisanlarin 6z yeterliliklerinin Orgiitsel sessizlik
davraniglarin1 yordaladigi belirlenmistir. Calisanlarin miicadeleci, kararli ve yenilige
acik olmalar1 orgiitsel sessizlik davranis diizeylerini azaltmakta, olaylar ve durumlar
karsisinda  kendilerini  ifade edebilmelerini  saglamaktadir. Calisanlarin = 6z
yeterliliklerinin diisiik olmas1 ise calisanlarin ¢esitli nedenlerle orglitte sessiz kalmay1
tercih ettiklerini sonucunu ortaya koymaktadir.

Literatiirde orgiitsel sessizlikle ilgili yapilan ¢alismalarin sonuglar incelendiginde,
Cakic1 2010 yilinda yapmis oldugu arastirmada isgdrenlerin agik¢a konusmama ve
sessiz kalma nedenini korkuya bagli bir durumdan kaynaklandigini ortaya koymustur.
Bu aragtirmada “iligkileri zedeleme ve giiven sorunu” ile “isi kaybetme ve izolasyon
korkulari’ndan dolay1 katilimcilarin sessizlik davraniglart gostermeleri Cakici’nin
(2010) elde ettigi sonug ile paralellik gostermektedir. Ayrica demografik degiskenlere
gore sessizligin algilanan sonuglarinin farklilik géstermesinin belirlenmesi de paralellik
gosteren diger bir bulgudur.

Taskiran (2010) yapmis oldugu arastirmada, liderlik tarzlar ile orgiitsel sessizlik
arasinda anlamli bir iligkinin oldugu ortaya koymustur. Bildik (2009) de yapmis oldugu
aragtirmada, liderlik tarzlarina gore isgdrenlerin sessizlik davranislarinin degistigini
belirlemistir. Erol (2012) ve Erenler’in (2010) arastirmalarinda ise tepe yonetiminin ya
da liderlerin davranig ve politikalarina gore isgorenlerin sessizlik davraniglarini
degistirdiklerini tespit edilmistir. Bu arastirma sonucunda katilimcilarin sessizlik
nedenlerinden birinin  “yOnetim politikast ve anlayisi” olmast arastirmacilarin
sonuclariyla paralellik gostermektedir.
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Akgiindiiz’iin (2013) is doyumu, yasam doyumu ve 0z yeterlilik arasindaki
iliskiyi ortaya koymak amaciyla yaptig1 c¢aligmasinda, igsgorenlerin kendilerini ifade
etmelerine ve gelistirmelerine olanak taninmasinin 6z yeterliliklerini arttirdig1 sonucuna
ulagmistir. Tayfun ve Catir (2013) hemsireler {izerinde yaptig1 arastirmada, ¢alisanlarin
orgiitsel sessizlik ile performans diizeyleri arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Arastirma
sonucunda c¢alisanlarin Orgiitsel sessizlik diizeyleri ile performanslar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligkinin oldugunu belirlemigledir. Sonug¢ olarak
arastirmalardan elde edilen sonuglar, isletmelerde ¢alisanlarin fikir ve diisiincelerini
rahatlikla ifade edebilecekleri bir yonetim politikas1 ve anlayisinin olmasi gerektigi
ortaya koymaktadir.

Bu calismada 6z yeterliligin oOrgiitsel sessizlik iizerindeki etkisi incelenmeye
calisilmis ve uygulama alani olarak konaklama isletmeleri secilmistir. Bu baglamda elde
edilen sonuglara gore konaklama isletmeleri, performansi ve verimliligi arttirmak,
kaliteli hizmet sunmak, rekabet giliciinii arttirmak, isgiicii devir hizin1 diislirmek, is
tatmin diizeyleri ve 0z yeterlilikleri yiiksek, orgiite bagl isgorenlere sahip olabilmek
icin iggorenlere, kendilerini rahat bir sekilde ifade edebilecekleri iletisim firsatlarinin
saglandig1 demokratik bir ¢alisma ortami olusturmalidir. Ayrica konaklama igletmeleri,
isgdrenlerin miicadele giiciinii yiikseltecek, daha kararli ve yenilige acik olmalarini
saglayacak, yonetime ve calisma arkadaslarina karsi kendilerini daha giivende
hissedecek, bilgi ve tecriibelerini orgiit i¢cin kullanabilecek ve gelistirebilecek, deneyim
kazanmalarina katkida bulunacak bir caligma politikasina sahip olmalidir. Boylece
isgorenler kendilerini Orgiite ait hissederek uzun donemli caligmalara girisebilirler;
konaklama isletmelerinin faaliyetlerini ve hedeflerini benimseyip bir takim gibi
davranarak isgorenler arasinda catigmalarin yasanmasi Onlenebilir; isgérenler
konaklama isletmelerinin hedeflerini gergeklestirmekle ilgili konularda alternatif
yaklagimlar ve farkli bakis acilarini paylasip istenilen basari, degisim ve gelisimi
saglayabilirler.
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Extensive Summary
Introduction

Without doubt, one of the key factors that determine the success of organization is
company’s employees. As employees have a key factor in determining the success of
business, it has led the researches to identify the variables that affect the behaviors of
workers within the organization in a positive or negative way. It is a known
phenomenon that employee’s behaviors and performances are in relation with many
organizational variables dated from the studies of Hawtorne and Harwood (Simsek ve
Akkag, 2014: 122). One of the variables that affects both the business and worker’s
performance in a negative way is the organizational silence concept. Organizational
silence, which is expressed as not sharing of ideas, thoughts and knowledge deliberately
within the organization, does not allowed for troubleshooting and the failure recovery
in businesses.

The collectivize of silence in businesses makes the organizational silence climate
and so it causes the stagnant of organization. This is an objection to achieve the
compliance within the organization. Employees in an organization that formed silence
climate continue to remain silent as they think when they speak it will not be effective
and they will have a dangerous situation. Thus, depending upon employee’s
performance the efficiency declines, business becomes distant from its targets, it has an
unsuccessful position against its compitetors and it can not present continuity. To avoid
this situation, businesses need to give opportunities to employees whose personal belief
is high and who have more possessive feelings on their job; try to ingratiate themselves
by introducing their qualifications and are self-reliant; could express their views without
fear and hesitation; share their knowledge by considering the benefits of organization;
could take on more responsibility; could protect and defend to business against external
threats. Hence, the importance of self —efficacy concept should be understood. Because
people, who are with high self — efficacy, have beliefs about their ability to overcome
what is expected from them; to achieve on the basis of experiences acquired from life;
to make difficult and uncertain tasks.

The presence of employees, who have high self — sufficiency belief in businesses,
is an effective factor for a company to provide success easily. However, it is needed to
create a democratic environment within the organization in order to take maximum
advantage from those, who have this feature, and to keep them in business. This
environment may be possible by presence of healthy communication towards bottom to
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top, distribution of fair wages, rewarding to employees for feeling valued themselves,
using of motivational tools such as promotion opportunities, healthy working
conditions, the opportunity to participate in management, having a management strategy
which they could share their thoughts, ideas and knowledge and applying this strategy.

No matter how strong financial resources and technological equipment of
accommodation businesses, their success level will be low as long as there are factors
causing the organizational silence. These factors could cause getting into inhibition
sense, losing objectives and disappointment for employees. Because employees, who
want to participate actively in discussion and concluding of decisions that concern them
within the organization, want to have a voice in the management and perform the work
that they want, according to their knowledge and skills. Not only are employees
satisfied by getting well financial possibilities but also they are satisfied by meeting
their psycho-social needs, which increase their self-confidence, such as achieving, being
appreciated, coming to a position that is seen significant by the others. Therefore,
employees should be encouraged to think constructively for solving problems and the
effectiveness of employees within the organization should be provided in order to
increase efficiency and achieve maximum profit in accommodation businesses. In this
context, the determination of impact of self-efficacy perception on organizational
silence creates the main objective of the research.

Method

Quantitative research methods were used in this study.Quantitative approach,
which is known as empirical approach or numerical approach, has consisted at the
beginning of 20™ century when the social sciences shaped by adapting to research
methods and data collection techniques, which physical sciences have used, to the social
sciences (Ozdamar vd., 1999, s. 6). (Quantitative research method is a research model
that reveals phenomenon and events by objectifying them observable, measurable and
accessible as numerical.

General profile of respondents was tried to determine by descriptive research
model by giving knowledge about demographic and occupational characteristics of
hotel employees who participated to the research. Then, frequency and percentage
analysis were used for interpreting to data relating to demographic and occupational
characteristics of hotel employees and determining whether employees have thoughts
and ideas relating to contribute to business. Factor analysis, which is related to
organizational silence and self-efficacy scale, was conducted. As a result of factor
analysis, reliability coefficients (Cronbach’s Alpha) was calculated in testing reliability
of obtained dimensions. However, Mann-Whitney U Test and Kruskal-Wallis Test was
used for determining whether reasons of hotel employees’ silence and self-efficacy
differ from according to demographic and occupational characteristics. Correlation
analysis was conducted for determining the relation between self-efficacy and
organizational silence. (Regression analysis was also conducted to express
mathematically the impacts of employees’ self-efficacy on reasons of silence.

Findings

It could have a vital importance for maintaining the existence of an organization
to benefit from employees’ different ideas and thoughts, which are innovative and
generating solutions of problems, and create an open and intimate organizational
culture. However, although it is considered that the most important factor for businesses
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is human, according to the researches it was revealed that employees can’t declare their
ideas and thoughts clearly and prefer to remain silent (Cakici, 2010; Taskiran, 2010;
Bildik, 2009; Erol, 2012; Erenler, 2010). (In recent years, the concept of organizational
silence has been an investigated and important issue in the field of business and
management. Another variable, which has a significant impact on the business’ and
employee’ performance, is also self-efficacy. Self-efficacy, which expresses
individual’s belief relating to perform and success a task, has a determining position for
performing individual’s undertaking tasks successfully. In this context, determination of
the impact of self-efficacy perceptions of employees’, who work at three, four and five-
star and apart hotels in Alanya, on organizational silence has formed the main objective
of the research.)

According to the result of frequency analysis for determining of employees’
thoughts and ideas relating to contribute to business, it was identified that most of
employees have thoughts and ideas relating to contribute to business. In addition,
Mann-Whitney U Test and Kruskal-Wallis Test was used for determining whether these
ideas and thoughts differ from each other according to variables relating to demographic
and occupational characteristics. As a result of the tests, according to the gender
variable, when compared to female employees to male employees, it was identified that
male employees constitute the majority of participants who have ideas and thoughts
that are increasing quality of service in businesses, forming innovation, reducing
operating costs, providing and enhancing employee satisfaction, differentiating to the
business by bringing in the foreground from the other businesses.

According to the marital status variable, it was identified that married employees’
ideas and thoughts relating to contribute to business are relatively higher than unmarried
employees. According to the age variable, it was determined that there isn’t a significant
difference among employees’ ideas and thoughts relating to contribute to business.)

According to education variable, it was determined that those, who declare that
employees have ideas and thoughts relating to contribute to business, are bachelor
degree as the highest but elementary educated are the lowest. According to working
department and position, it was identified that the front office and management
department have more ideas and thoughts relating to contribute to business.

As a result of factor analysis, it was determined that the reasons of employees’
organizational silence behaviors were gathered under five factors.These factors were
named as “the fear of losing job because of issue of trust and isolation fear”, “fear of
damaging relations”, “remain silent after experience and useless activity belief”,
“management policy and mentality”, “lack of experience and knowledge”. It was
observed that participants prefer particularly to remain silent rather than to share their
ideas and thoughts because of trust issue and fear of losing work and isolation.
Subsequent factors are management policy and mentality are the fol. As a result of
factor analysis applying self-efficacy scale, it was determined that self-efficacy consist
of three factors. These factors were named as “weakness of struggle power”,
“decisiveness” and “being closed for innovation™.

As a result of correlation analysis relating to organizational silence and self-
efficacy dimensions, it was determined that there is a statistically meaningful relation
among employees’ self-efficacy and organizational silence behaviors. According to
results of correlation analysis, it was reached that employees’ organizational silence

Isletme Arastirmalar: Dergisi 155 Journal of Business Research-Tiirk



E. Ungiiren — A. Ercan 7/2 (2015) 115-156

behaviors decrease when employees’ self-efficacy beliefs increase. As a result of
Regression analysis, it was determined that employees’ self-efficacies affect their
organizational silence behaviors. When they are struggler, decisive and open to
innovation the levels of employees’ organizational silence behavior reduce and it help
them to express themselves in view of the facts and conditions. The low self-efficacy of
employees reveals the result that employees prefer to remain silent in organization
because of various reasons.

Discussion

When examining the result of researches relating to organizational silence in the
literature, Cakici, in his research in 2010, revealed that reason of employees’ not
speaking explicitly and remaining silence stem from a situation that is related to fear.
Taskiran (2010), in his study, revealed that there is a significant relationship between
leadership styles and organizational silence. (Bildik (2009), in his study, determined
that employees' silence behaviors change according to leadership styles. Erol (2012) and
Eren (2010) ,in their researches, identified that employees' silence behaviors change
according to the top management or behaviors of the leaders and their policy.
Akgilindiiz (2013), in his study, in order to reveal the relation between job satisfaction,
life satisfaction and self-efficacy, he concluded that in case of providing opportunities to
employees for improving and expressing themselves, increase their self-efficacy.
Tayfun ve Catir (2013)in their study, which they examined the relation between
employees’ levels of organizational silence and performance levels, determined that
there is a statistically significant relation between employees’ levels of organizational
silence and their performances. In conclusion, the results obtained from researches
reveal that there should be a management policy and mentality that employees can
express their ideas and thoughts comfortably.

In this study, the impact of self-efficacy on organizational silence was tried to
examine and accomodation managements were selected as the field of application. In
this context according to the obtained results, in accommodation companies, a
democratic work environment should be established to improve employee performance
and productivity, provide quality services, increase the competitiveness, reduce work
turnover rate, have a high organizational commitment, job satisfaction levels and self-
efficacy and provide communication opportunities to express themselves in a
comfortable way. In addition accommodation companies should have a working policy
that will increase employees' struggling power, enable them to be more decisive and
open to innovation, feel them more confident towards colleagues and management,
contribute to gain experience, and use their knowledge and experiences to develop the
organization. Thus, employees could undertake to long-term works by feeling
themselves that they are belong to organization; it can be prevented the conflicts
between the employees by adopting activities and objectives of accommodation
businesses by acting as a team; employees provide desired success, evolution and
development on issues relating to achieving objectives of accommodation businesses by
sharing alternative approaches and different perspectives .
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