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Amag - Dedikodu ¢alisma ortaminda huzursuzluk yaratmakta ve orgiitlerde moral bozukluguna
sebep olmakta, dedikoduyu yapanlar ve dedikoduya konu olanlarin ¢alismasini engellemesinin
yamnt sira ¢alisma eforlarinin diismesine de yol agmaktadir. Yapilan aragtirmalarda dedikodu ve
etkilerini anlamanin 6nemli oldugu ve oOrgiitsel dedikodunun roliiniin Orgiitler, yoneticileri ve
isglicli lizerindeki etkileri tizerine titizlikle yapilacak arastirmalara ihtiya¢ duyuldugu belirtilmis
olmakla birlikte bu konunun arastirmalarda nadiren ele alindig1 bir¢ok arastirmaci tarafindan
vurgulanmistir. Bu ¢alisma, literatiirdeki bu boslugu doldurarak orgiitlerde dedikodunun, isyeri
morali ve ¢alisma eforu tizerindeki etkisinin aragtirilmasim amaglamaktadir.

Yontem - Calismada oncelikle literatiir taramasi yapilarak kavramsal cerceve olusturulmus ve genel
kabul gormiis olan &lgeklerden anket formu hazirlanmigtir. Aragtirma verileri Istanbul’da &zel
sektorde {iretim alaninda faaliyet gosteren on isletmeden kolayda 6rnekleme yontemi ile 14 Ekim —
22 Aralik 2019 tarihleri arasinda toplanmus, en az ii¢ yildir ayni isyerinde calisanlardan gelen
eksiksiz doldurulmus 397 anketten elde edilen veriler SPSSistatistik programi ile ¢ziimlenmis, elde
edilen verilere giivenilirlik analizi, faktdr analizi, korelasyon ve regresyon analizi yapilmis,
hipotezler test edilmistir.

Bulgular — Arastirma sonuglar: érgiitlerde dedikodunun hem isyeri morali hem de calisma eforu
tizerinde negatif etkisi oldugunu, ayn: zamanda isyeri moralinin orgiitlerde dedikodu ve ¢alisma
eforu arasindaki iliskide diizenleyici etkisi oldugunu ortaya koymaktadir.

Tartisma - Dedikodu hayatin bir parcasi oldugu igin ne ydneticiler ne de insan kaynaklari
departmanlar1 orgiitlerde dedikoduyu tamamen ortadan kaldiramasa da orgiit igindeki saglam
iletisim kanallarim1 kullanarak, calisanlara dedikodunun potansiyel zararlarmna dair egitimler
vererek ve dedikodu konusunda yaptirimlar igeren orgiit politikalar1 uygulayarak orgiitte
dedikoduyu yapan ve yayan kisilerin kontrol altina alinmasi ve engellenmesi adina adimlar
atilabilmektedir.
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Purpose — Gossip harms organizations due to the several negative consequences it causes in the
work environment. It creates discomfort in the working environment and causes low morale in
organizations. In addition to preventing those who gossip and those who are subject to gossip from
working, it also leads to a decrease in the work effort of employees by the low morale it creates.
Previous research has revealed that understanding gossip mechanism and its effects is important
for organizational practitioners and there is a need for the development of a more rigorous analysis
of the role of organizational gossip with reference to the effects it can have for the organization as a
whole, its managers and its workforce. However, there is a lack of academic research addressing the
gossip in organizations. This study aims to fill this gap by examining the effect of gossip in
organizations on workplace morale and work effort.

Design/methodology/approach — In the study, a conceptual framework was formed by searching
the literature and a questionnaire was prepared by using well accepted scales. Data was collected
from ten companies operating in manufacturing sector in Istanbul using convenience sampling
method between October 14t and December 2204, 2019. 397 fully filled questionnaires returned from
employees, working at least for three years in the same company, have been analyzed with SPSS
statistics program. Finally, reliability, factor, correlation and regression analysis were performed on
the obtained data, and hypotheses were tested.

Findings — The results reveal that gossip in organizations has a negative effect on both workplace
morale and work effort, and additionally workplace morale has a moderating effect on the
relationship between gossip in organizations and work effort.
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Discussion — Today gossip in organizations is a bigger problem than ever before. Although gossip
is a part of life and thus neither the managers nor the human resources departments can
completely eliminate gossip in organizations, they can take steps to control and stop the people
who gossip and spread gossip in the organization by using strong communication channels within
the organization, by training the employees about the potential harms of the gossip, and by
applying organizational policies that contain sanctions about gossip.

1. GIRIS

Dedikodu sosyal yasamda ¢ok yaygindir (Waddington, 2012: 1) ve muhtemelen bir¢ok toplumda ve kiiltiirde
vardir (Baumeister vd., 2004). Yapilan arastirmalar sohbetlerin yaklasik %65 ila %90'm1 dedikodunun
olusturdugunu (Dunbar vd., 1997; Emler, 1994), isyerlerinde ise sohbetlerin %90 kadari dedikodu olarak
nitelendirilirken, tiim is e-postalarinin yaklasik %15 inin dedikodu olarak smiflandirilabilecegini ortaya
koymaktadir (Bassuk ve Lew, 2016: 3).

Dedikodu genellikle baskalarini manipiile etmeyi ve onlar1 kétii niyetli bir sekilde etkilemeyi amaclayan
yalnizca kendi kendine hizmet eden davrams olarak goriilmektedir (Beersma ve Van Kleef, 2012: 2641). Tarih
boyunca kliselesmis bir sekilde kadinlar arasindaki kétiileyici konugmalar olarak goriilmiis olan dedikodu,
orgilitsel agidan ise genellikle giivenilmez hatta tehlikeli bir iletisim sekli olarak goriilmektedir (Waddington
ve Michelson, 2007). Dedikodu, dogas1 geregi, sadece orada olmayan bir kisi hakkinda olumsuz bilgileri
aktarmakla ilgili olmasa da (Grosser vd., 2010: 179; McAndrew, 2019: 174; Saunders, 1999: 268), cogu toplumda
olumsuz bir cagrisim yapmaktadir (Zimmerman, 2008). Dinlerin ¢ogu gereksiz dedikodulara kars:
uyarmaktadir ve dedikodu tarih boyunca verilmis gesitli cezalarin nedeni olmustur (Grosser vd., 2010: 178).
Dedikoduya dair ortak goriisiin onun hem konusana hem dinleyene hem de kurbana zarar verdigi yoniinde
olmasi da (Kennedy, 2014) onun ovgiiye deger, derin ya da dnemli insan davramislarindan biri olmadiginin
bir gostergesidir (Emler, 1994: 118). Dedikodu ¢ok kinanmakla birlikte ayn1 zamanda sik¢a bagvurulan bir
iletisim sekli oldugu icin (Erdogan vd., 2015: 193) herkeste goriilen ve herkesi etkileyen bir davranis olarak
tiim sosyal varliklar i¢in 6nemlidir (Chulguen vd., 2014).

Isyerleri dedikodu icin verimli bir ortam saglamaktadirlar (Bowden, 2019; Farley vd., 2010: 361). Calisanlar en
glincel soylentiler hakkinda konusmak ve spekiilasyon yapmak icin mesailerinden onemli bir zamarm
harcamaktadirlar (Akande ve Odewale, 1994: 27). Tiim ortamlar icin zehirli olarak nitelendirilebilecek olan
dedikodu, 6zellikle ¢alisma ortamlarinda ¢ok etkilidir (Campbell, 2016). Dedikodular kiiltiiriin sikintilaridir.
Dedikodular sayesinde o anda orgiitte gerceklesen isimler, tarihler, maaslar ve olaylar hakkinda bilgi almak
miimkiin olabilmektedir. Cogu kisi dedikodu diline temkinli yaklasiyor olmakla birlikte, 6nemsiz giinliik
olaylar, dedikodular tarafindan tagindigi igin ve diger kisiler hakkinda siirekli yeni haberler almaksizin ¢ogu
orglitte yasam oldukga sikici olacagt i¢in dedikoduya deger verilmektedir (Deal ve Kennedy, 1982: 91). Ancak
unutulmamasi gerekir ki hicbir sey dedikodudan daha hizli bir sekilde diismanca bir calisma ortami
yaratamaz. Bagkalarmin kendisi hakkinda konustugunu bilmek hedef olan kisiye kendini kotii
hissettirmektedir ve bagkalariin arkasindan konusmak potansiyel olarak yikici etkilere sahiptir (Jones vd.,
2007: 183).

Yapilan arastirmalarda dedikodu mekanizmas: ve etkilerini anlamanin orgiitsel uygulayicilar icin 6nemli
oldugu (Ben-Hador, 2019) ve orgiitsel dedikodunun roliiniin drgiitler, yoneticiler ve isgiicii tizerindeki etkileri
lizerine titizlikle yapilacak arastirmalara ihtiya¢ duyuldugu belirtilmis (Noon ve Delbridge, 1993) ancak
bununla birlikte bu konunun nadiren ele alindig1 bir¢ok aragtirmaci tarafindan vurgulanmistir (Bencsik vd.,
2019: 27; Chulguen vd., 2014; Kniffin ve Wilson, 2010: 150; Liu vd., 2018; Noon ve Delbridge, 1993; Rooks vd.,
2011; van Iterson vd., 2011; Wert ve Salovey, 2004a: 76).

Kisilerin dedikodu hakkindaki diisiinceleri ve goriisleri genellikle olumsuzdur (Bonner, 2016). Kotii niyetli,
yikic ve biiyiik dlgiide kinanmasi gereken bir davranis olarak goriilen dedikodu ¢ogu kisi nezdinde kotii bir
iine sahiptir (Dunbar, 2004: 100; Farley, 2011: 574); ciinkii dedikodularda, daha ¢ok diger kisilerin
faziletlerindense hatalariin tartisiimasindan memnuniyet duyulmaktadir (Lanz 1936: 494). Bu yiizden de
dedikodu potansiyel olarak yikici sonuglara sahiptir (Turner vd., 2003); yanilsamalar belirmesine sebep
olabilir, iligkileri yikabilir ve ortaligi karistirabilir (Foster, 2004: 78). Yapilan arastirmalar orgiitlerde
dedikoduyu orgiitsel normlar: ihlal eden, orgiitiin ve iiyelerinin refahin tehdit eden sapkin bir davranis
olarak degerlendirmislerdir (Robinson ve Bennett, 1995). Dedikodu her ne kadar bazi arastirmalarca nadiren
zararl olan hos, rahatlatici, bag insa eden bir sosyal etkinlik olarak goriilse de (Ben-Ze’ev, 2000: 185; Coady,
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2006: 259; Giardini ve Wittek, 2019: 29; Wert ve Salovey, 2004b: 122-123) genellikle itibarlar1 yerle bir
edebilecek, iliskileri zehirleyebilecek ve kariyerlere son verebilecek tehlikeli bir silah olarak algilanmaktadir
(Westen, 1996: 46). Dedikodunun bireysel ve orgiitsel sonuglar: ayni zamanda olumlu ve olumsuz, kasith ve
kasitsiz, onemsiz ve kayda deger olabilecegi icin, dedikodu bir¢ok anlayis, yorum ve analiz diizeyinde
“yonetilecek bir kdbus” olusturmaktadir (van Iterson vd., 2011: 385).

Brown ve Leigh’in (1996: 358) orgiitteki ¢alisma ortamina dair spesifik algilarin arastirilmasinin ¢alisan ve
orgilit arasindaki iliskinin daha fazla ¢aba ile ilgili 6nemli yonlerini ortaya ¢ikaracagina dair iddiasindan yola
cikilarak tasarlanan bu ¢alismanin amaci drgiitlerde dedikodunun, isyeri morali ve ¢alisma eforu iizerindeki
etkisinin aragtirilmasidir. Bu amagla Istanbul’da 6zel sektorde calisan 288 kisi iizerinde anket uygulanmustir.

Kamu ve 6zel sektor kuruluslar: birbirlerine gore cesitli farkliliklar gostermektedirler (McKinsey Center for
Government, 2017: 15). Giiniimiiziin oldukga rekabetci is cevreleri ve calisma ortamlarinda c¢aliganlarin ne
kadar verimli olduklar1 biiyiik 6nem arz etmektedir (Matteson, 2008: 249). Kurum i¢inde ¢alisanlar arasindaki
rekabet is yasaminin kaginilmaz bir parcasi olup yapilan calismalar ¢alisma ortamlarinda kisiler arasi
rekabetin calisanlar1 motive edebilecegini, calisanlarin daha fazla ¢alisma eforu harcayabileceklerini ve
verimliliklerinin artabilecegini ortaya koymaktadir (Gartenstein, 2020; Steinhage vd., 2017). Kurumlar arasi
rekabet ise daha verimli kurumlarin, daha az verimli olanlara gore pazar paylarini artirmalarini saglamakta
ve bunun sonucunda zamanla diisiik verimlilige sahip kurumlar yerlerini daha yiiksek verimlilige sahip
kurumlara birakarak pazardan gikabilmektedirler (CMA Competition & Market Authority, 2015: 2). Yapilan
arastirmalar halkin kamu sektorii ¢alisanlariin 6zel sektor calisanlarina gore daha az ¢alistiklarina ve
onlardan daha az verimli olduklarina inandigini ortaya koymaktadir (Volcker, 1989). Bu yiizden de kamu
calisanlarmin tembel olduklarina dair bir inanis s6z konusudur (Cohen vd., 2013; 19; Meier, 1993: 244; Oguz,
2015). Ozel sektordeki kurumlarmin sahipleri ya da yoneticileri i¢in ¢calisan davranisini izlemek ve denetlemek
i¢in dogrudan parasal bir tesvik s6z konusu olmakla birlikte, kamu sektoriindeki yoneticiler igin bu faaliyet
ugrunda harcayacaklar1 ¢abaya karsilik daha az kazang saglayacaklari, verimi diisiirecek bir “kamu mal”
olarak degerlendirilmektedir (Boyne, 2002). 2000°li yillarin basindan bu yana diinyadaki gelismelere paralel
olarak iilkemizde de kamu sektoriinde performans yonetimi uygulamalarina yer verilmekte ancak bu
uygulamalar heniiz sistematik ve biitiinciil bir bakis acisiyla degerlendirilmemektedirler (Kirilmaz, 2011).
Ozel sektdrde galisma eforu ve verimliligin maksimize edilmesine atfedilen dnemden (McKinsey, 2006: 11;
Moschandreas, 2000; The International Bank for Reconstruction and Development, 1996: 49) yola ¢ikilarak bu
arastirma Orneklemin 6zel sektor ¢alisanlarindan olusacagi sekilde tasarlanmistir.

Arastirma sonuglari orgiitlerde dedikodunun hem isyeri morali hem de ¢alisma eforu tizerinde negatif etkisi
oldugunu, aymi zamanda isyeri moralinin oOrgiitlerde dedikodu ve ¢alisma eforu arasindaki iliskide
diizenleyici etkisi oldugunu ortaya koymaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Orgiitlerde Dedikodu

Dedikodu “bireyler arasinda bicimsel olmayan bir sekilde paylasilan baskalarimin kisisel meseleleri hakkinda
dogrulanmamg haberler” (Litman ve Pezzo, 2005: 963) ya da “sosyal bir ortamin iiyeleri hakkinda deger yiiklii bilgileri
bigimsel olmayan bir sekilde bildirme siireci” (Noon ve Delbridge, 1993: 25) olarak tanimlanmaktadir. Dedikodu
tanimindaki ortak boyutlar bicimsel olmayan bir sohbet olmasi, bir Olciide gerceklige sahip olmasi ve
(genellikle orada bulunmayan iiglincii bir kisiye) kisisel olarak odaklanmis olmasidir (Mills, 2010: 216).
Dedikodularda en sik¢a rastlanan konular kisisel 6zellikler ve huylar, beklenmedik ve tutarsiz davranislar,
karakter kusurlari, gercek davrans ve ahlaki iddialar arasindaki tutarsizliklar, kotii davraruslar, sosyal olarak
kabul edilmeyen davranis bigimleri, yetersizlikler, yakisiksizliklar, ihmaller, varsayimlar, suglanabilir hatalar,
talihsizlikler ve basarisizliklar olarak siralanmistir (Bergmann, 1993: 15-16).

igyerinde dedikodu “orgiit iiyelerinin iigiincii bir kisi hakkinda kisisel bilgileri tartismalart ya da soylentiler
yaymalart” (Brady vd., 2017: 3), “bir orgiitte genellikle sadece birkag kisi arasinda gecen o orgiitiin o sirada orada
mevcut olmayan baska bir iiyesi hakkindaki resmi olmayan ve degerlendirici konusma” (Kurland ve Pelled, 2000: 429)
ya da “bir orgiitiin bir iiyesinin aymni 0rgiitiin bir ya da daha fazla iiyesine o sirada soylenenleri duymak icin orada
olmayan baska bir iiye hakkinda yapti§1 bicimsel olmayan ve degerlendirici (baska bir deyisle olumlu ya da olumsuz)
konusma” olarak tanimlanmaktadir (Zhou wvd., 2019: 1). Dedikodunun “isyeri dedikodusu” olarak
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nitelendirilebilmesi i¢in olaylara ya da kosullara degil bireylere yonelik olmasi, tabiat1 geregi degerlendirici
olmasi, hedef olan kiginin hem dedikoduyu yapan hem de dedikoduyu dinleyen kisi tarafindan bilindigi bir
sosyal ortamda (Or. orgiit) gerceklesmesi ve hedef olan kisinin kaynaginin kim oldugunu tespit etmesini
imkansiz hale getirmese bile zorlastirmast i¢in hedef olan kisinin yoklugunda yayilmas: gerekmektedir (Wu
vd., 2018: 1876). Aslina bakilirsa dedikodu “mevcut sorunun ¢oziilmesine yardimc: olamayan biriyle kurulan
verimsiz iletisim” den bagka bir sey degildir ve bu tiir bir konusma iginde yer aldig1 ¢alisma ortamin
bozmaktadir (Wolmer, 2017).

1§yeri dedikodulari smir tanimaz. Aym Orgiitte calisan kisilerin etkilesimlerinin ne denli yogun oldugu goz
ontinde bulundurulursa, en hassas bilgilerin bile duyulmasi olasidir (Burke ve Wise, 2003: 72). Isyeri
dedikodulari orgiitlerde, 6zellikle ¢alisanlarin is iligkilerine zarar verebilir (Vélez Vega, 2017: 50). Bu 6nemsiz
sohbet ve bos ¢ene c¢almanin hakkinda konusulan kisiyi olumsuz, kizdirict ve utang verici bir duruma
getirmesi dedikodu yapildigi anlamina gelmektedir ve bu bir tiir saldir1 ve isyeri siddeti olarak
degerlendirilmektedir (Schwantes, 2017). Orgiitlerde dedikodu igin “zehirli fisilt: gazetesi” (Baker ve Jones,
1996: 75) ya da “toksik bos laf” benzetmeleri yapilmakta (Waddington, 2012: 117), dedikodu orgiitiin
yonetilemeyen yonii olarak algilanmakta (Gabriel, 1995) ve bununla birlikte orgiitlerde dedikoduyu yayan
kisiler en olumsuz isyeri karakterleri olarak adlandirilmaktadirlar (McLeod, 2020).

Yapilan arastirmalarin sonuglar: orgiitlerde ¢alisanlarca tanik olunan etik disi calisan eylemlerinden en yaygin
olanlarindan birinin dedikodu oldugunu (Better Buys, 2017) ve orgiitlerde daha ¢ok olumsuz dedikodunun
yapildigini ortaya koymaktadir (Mitra ve Gilbert, 2012). Orgiitlerde algilanan olumsuz dedikodular,
dedikoduya hedef olan kisinin isyerindeki duygusal tepkileri ve performans: {izerinde ¢ok ciddi etkiler
yaratabilmekte (Babalola vd., 2019: 136), kisileri rahatsiz etmekte ve kendilerini kotii hissetmelerine neden
olmaktadir (Lucas, 2018).

2.2. Isyeri Morali

Moral “grup baghiligindan ve cesitli orgiitsel degiskenlerden kaynaklanan cosku ve giidii derecesi” (Maguen ve Litz,
2006: 280), “bir calisanmin isi ve ¢alisma ortami hakkinda ne derece iyi hissettigi” (McKnight vd., 2001: 467) ya da
“grubun ongoriilen faaliyetlerine yonelik olumlu tutum” (Manning, 1991: 455) olarak tanimlanmaktadir. Moral
sadece tatmin ya da motivasyondan daha fazlasidir; bu kavramlarin karmasik bir karisimidir (Motowidlo ve
Borman, 1977: 177).

Her calisanin icinde var olan bir nitelik olan moral, hisler ve duygular iceren bir ruhsal durumdur ve
anlagilmasi zor bir 6zellik olarak goriilmektedir. Ise, galisma ortamina, ekip iiyelerine, yoneticilere ve bir
biitiin olarak orgiite yonelik tutum ve algiy1 icermektedir. Calisanlarin morallerinin diisiik olmasi, orgiit
kiiltiirii, liderlik tarzlari, birey ve grup davranislari, sistemler ya da politikalar ve prosediirler de dahil olmak
ilizere bir isyerinin sayisiz yoniinii yansitmakta ve olumsuz yonde etkilemekteyken (Kendrick, 2017: 847),
morallerinin yiiksek olmasi genellikle giiven, disiplin ve performans gosterme istegi ile ortaya koyulmaktadir
(Al 2013).

Moralin yiiksek oldugu bir isyeri, kisilerin ise gitmeyi gercekten sevdigi, islerinden gercek anlamda zevk
aldiklari, bu islerde sahip olduklar1 deneyimlerin tadini ¢ikardiklari ve her projede basarili olmak icin gurur,
cosku, kendine giiven ve giiclii bir motivasyon hissettikleri ve takim eforunun oldugu bir isyeridir (Bruce,
2003: 1). Moral her tiir 6rgiitiin en Snemli performans dzelliklerini etkilemektedir. Isyeri moralinin yiiksek ya
da diisiik olmas: orgiitiin hedeflerine ulagsma yetenegini giiclendirmekte ya da zayiflatmaktadir (Bowles ve
Cooper, 2009: 107).

Yoneticilerin ¢alisanlarin morallerini bir dncelik olarak gormeleri hem orgiit hem de calisanlar i¢in yarar
saglayacaktir (Craig, 2017). Yapilan arastirmalarin sonuglar1 yoneticilerin, moral diisiik oldugu zaman
calisanlarin siirekli sikayet ederek birbirlerini isten alikoyduklarini, moral yiiksek oldugu zaman ise
calisanlarin daha fazla calismaya istekli hale geldiklerini, mesai bitmis bile olsa yaptiklar: isi bitirene kadar
isten ¢ikmadiklarini, birbirini cesaretlendirdiklerini ve birbirlerine yardim ettiklerini, isyerinde iyilestirmelere
dair onerilerde bulunduklarimi ve disaridaki kisilerle 6rgiitten oldukga olumlu bahsettiklerini belirttiklerini
ortaya koymaktadir (Bewley, 1999: 47-48). Yiiksek moralli bir isyeri, mitkemmellige ulasan ve is birligi ile
katkida bulunma arzusunu gelistiren, ¢calisanlarin siki ¢calismak konusunda motive olduklar: bir ortamdir. Bu
ortamlar, yiiksek moralin psikolojik ve ticari getirilerini taniyan akilli yoneticiler tarafindan sekillendirilirler
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(Bruce, 2003: 2). Gliniimiiz is piyasasinda, bir kisinin yeni firsatlar1 degerlendirerek bagka bir 6rgiite ge¢meyi
diisiinmesi ve is aramasinin birka¢ nedeni vardir. Ancak drgiitte kalmasini saglayacak ¢ok az neden vardir ve
bu nedenlerin hepsi de tutum ve morale indirgenebilir (Walter, 2010).

Dedikodu toksik ya da sagliksiz 6rgiit ici iligkilerini ve orgiit kiiltiiriinii daha da koétii bir duruma sokmaktadir
(Yakaboski, 2020). Schwantes’in (2017) “Kiiciik bir dedikodu ordusu, bir sirketin moralini ¢abucak yok edebilir.”
sozlerinde de belirttigi gibi, orgiitlerde dedikodunun isyeri morali {izerinde Snemli bir etkisi vardir. Bu
baglamda, orgiitlerde dedikodunun isyeri moralini etkileyecegi goriisiine dayanarak Hi hipotezi asagidaki
gibi gelistirilmistir:

Ha: Orgiitlerde dedikodu, isyeri morali iizerinde negatif bir etkiye sahiptir.
2.3. Calisma Eforu

Efor literatiirde anlasilmasi zor ve tam olarak tanimlanamamuis bir yapidir (Macey ve Schneider, 2008: 14). Efor
“bireyin kolaylikla islevsellestirilmis davramglar:” (Behling ve Starke, 1973: 375), “calisma istegi, calisanin
hareketlerinin arkasindaki giidii ya da itici gii¢” (Karger ve Bayha, 1987: 18) ya da “kisi-saat, kisi-ay, kisi-yil vb.
cinsinden 6lgiilen, isin tamamlanmas: icin gereken insan giicii” (Trendowicz ve Jeffery, 2014: 428) olarak
tanimlanmaktadir. Calisma eforu ise “calismaya harcanan zamanin sonucu ve is yogunlugu endeksi” (Douglas,
1989: 40) ya da “igin gerceklestirildigi giic, enerji ya da faaliyet” (Brown ve Peterson, 1994: 71) olarak
tanimlanmaktadir.

Orgﬁtlerde katkilarin en iist diizeye ¢ikarilmasi ¢alisanlarin becerilerini ve enerjilerini akillica kullanmalarina
baglidir (McAlister, 1995: 33). Calisma eforu, calisanlarin islerindeki istege bagl girdilerini géz 6niine alarak
onlari yazili hizmet akdinin 6tesine tasimaktadir (Gould-Williams, 2004). Calisma eforu fazla mesai ¢alismasi
ve calisma yogunlugunu icermektedir. Bunlardan birincisi, bir ¢alisganin normal ¢alisma saatlerinden fazla
calistig1 siireye karsilik gelmekteyken, ikincisi ¢alisma zamani birimi basina saglanan ¢aba diizeyine karsilik
gelmektedir (Avgoustaki ve Frankort, 2019: 637).

Calisma eforu insan yasaminda énemli bir unsurdur ve bir ise daha fazla ¢aba harcayan bireyin iyi bir
performans elde etmek icin daha iyi bir sansa sahip olmasi agisindan is performansini etkilemektedir (De
Cooman vd., 2009: 302; Merino-Tejedor vd., 2015: 106). Verimliligi artirmak amaciyla ¢alisanlardan zihinsel
ve fiziksel efor diizeylerini artirmalar: istenmektedir (Hodson, 2002: 64-65). Ciinkii ¢alisma eforu, bir bireyin
bir gorevi yerine getirmek i¢in daha fazla ¢aba gosterme konusundaki kasitl istekliligini gostermektedir, bu
da ¢alisan performansinin 6nemli bir belirleyicisidir (Brockner vd., 1992; Mulki vd., 2015).

Hem yoneticiler hem de ¢alisanlar uzun zamandir ¢alisanlarin eforu iizerinde kontrol sahibi olmak i¢in getin
bir miicadeleye girismislerdir (Edwards, 1979). Yoneticiler daha entelektiiel hale geldikge ise ¢alisanlarini
goniillii olarak daha fazla efor gostermeye tesvik etmek igin giderek daha fazla yontem aramaya
baglamiglardir (Kmec ve Gorman, 2010: 23).

Dedikodu zararsiz goriinebilir ancak ¢ogu zaman Orgiitlere zarar verebilmektedir (Huls, 2017). Potansiyel
isten cikarmalar, calisma stratejileri ya da orgiitiin gelecegi gibi konular1 igeren ve bireyler hakkinda olmayip
orgiit hakkinda spekiilasyonlarda bulunan dedikodular ¢alisanlarin orgiitte olumsuz seyler oldugunu
diisiinmelerine sebep olarak ise angajmanlari yani sira ¢alisma eforlarinin azalmasina sebep olabilmektedir
(Kovary, 2017). Bununla birlikte yapilan arastirmalarin sonuglar1 dedikodunun sadece dedikoduyu yapanlar
ve dedikoduya konu olanlarin ¢alismasini engelleyerek orgiitlerde verimliligi azaltmakla kalmayip (Career
Builder, 2016), ayn1 zamanda isle ilgili olumsuz dedikoduya katilan g¢alisanlarin %33'liniin orgiitlerine ve
calisma arkadaslarma karsi sinik davranislarda bulundugunu ortaya koymakta (Kuo vd., 2015) ve ise yonelik
sinizmin ise ¢alisanlarin isi bunaltici, memnuniyet vermeyen ve efor harcamaya degmez olarak
degerlendirdikleri bir tutum oldugunu vurgulamaktadir (Stern vd., 1990). Bu baglamda, orgiitlerde
dedikodunun calisanlarin ¢alisma eforunu etkileyecegi goriisiine dayanarak H: hipotezi agagidaki gibi
gelistirilmistir:

Ho: Orgiitlerde dedikodu, calisma eforu iizerinde negatif bir etkiye sahiptir.

Yapilan arastirmalar ¢alisanlarin morallerinin aymni becerilere sahip ve ayni ekipmani kullanan ¢alisanlarin
verimlilikleri arasindaki farkliliklar1 aciklamada ¢ok ©nemli bir rolii olabilecegini ortaya koymaktadir
(Goodwin vd., 2015: 204). Moralin Orgiitsel performansla birlestirilmesi, moral ¢alisma alaninin ana odak
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noktalarindan birini olusturmaktadir. Morali yiiksek olan Orgiitlerden elde edilen faydalar: kisa ve 6z bir
sekilde 6zetleyen bir kelime varsa, bu da performanstir ve burada hem bireysel diizeyde hem de bir biitiin
olarak Orgiitiin performansindan s6z edilmektedir (Bowles ve Cooper, 2009: 59-60). Moral daha fazla ¢alisma
eforuyla dogrudan iligkilidir, ancak ¢alisma eforu ve verimlilik arasindaki iliski moral diizeyi yiikseldikce
gliclenmektedir. Bu nedenle, moralin verimlilik {izerindeki etkisinin bir kismi, ¢alisanlarin eforlarinin
etkinligini artirma meselesidir (Weakliem ve Frenkel, 2006). Yapilan arastirmalar orgiitlerde moralin yiiksek
olmasinin performans ve verimliligi artirdigini (Bowles ve Cooper, 2009), calisanlarin morallerinin diisiik
olmasinin eforlarinin, is kalitelerinin (Porath ve Pearson, 2013: 116) ve performanslarmin (Patel, 2015)
diismesiyle sonuglandigin ortaya koymaktadir. Bu baglamda, isyeri moralinin ¢alisma eforunu etkileyecegi
goriisiine dayanarak Hs hipotezi asagidaki gibi gelistirilmistir:

Hs: Isyeri morali, calisma eforu iizerinde negatif bir etkiye sahiptir.

Orgiitlerde dedikodu huzursuz bir calisma ortami yaratmakta ve orgiitlerde moralin diismesine neden
olmaktadir. Dedikoduyu yapanlar ve dedikoduya konu olanlarin c¢alismasini engellemesi yani sira,
calisanlarda yarattigi moral bozukluguyla da ¢alisanlarin eforlarinin diismesine yol agmaktadir. Bu baglamda
Ha hipotezi asagidaki gibi gelistirilmistir:

Hu: Isyeri morali, érgiitlerde dedikodu ve calisma eforu arasimdaki iliskide diizenleyici etkiye sahiptir.
3. YONTEM
3.1. Arastirma Modeli

Literatiirde yer alan arastirmalardan yola ¢ikarak, agiklanan kavramlar sonucunda bu arastirmada
gelistirilmis olan teorik model Sekil 1’de gosterilmektedir.

Orgiitlerde H, (-) » Calsma
Dedikodu Eforu
H,
J‘ 4
Igyeri Morali

Sekil 1. Arastirma Modeli
3.2. Orneklem

Aragtirma verileri Istanbul’da 6zel sektorde iiretim alaninda faaliyet gosteren on isletmeden kolayda
ornekleme yontemi ile toplanmistir. Zaman kisiti nedeniyle evrenin tamamina ulagilamamis olup, érneklem
alma yoluna gidilmistir. Bu ¢alismada %95 giivenilirlikle ve %5’lik bir hata payiyla hesaplanan 6rneklem
biiyiikliigii en az 386 kisi olarak tespit edilmistir (Balci, 2007; Ozdamar, 2003). Degerlendirmelerin daha
gercekci olabilmesi baglaminda en az ii¢ yildir ayni isyerinde calisanlardan gelen eksiksiz doldurulmusg 397
anket SPPS istatistik programi ile analiz edilmistir. Orneklem baglaminda ¢alisanlarin sosyo-demografik
analizi incelendiginde; orneklemin 207’si (%52,1) erkek ve 1901 (%47,9) kadindir. Cevaplayanlar yas
ortalamas1 32,42 (55=8,22), tecriibeleri 12,74 (S5=8,27) ve son isyerlerinde calisma siireleri ortalamasi 8,75
(55=6,55) yildir. %54,9"u liniversite ve %6,3'11 yiiksek lisans mezunudur.
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3.3. Ol¢iim Araclar

Arastirmaya iliskin anket formunda katilimcilarin orgiitlerde dedikodu, isyeri morali ve ¢alisma eforuna
iliskin algilarin1 belirlemek {izere 3 ayri Olgek kullamilmistir. Tiim anketler 5li Likert oOlcegine gore
derecelenmistir. Anket formunda ayrica 7 adet de demografik soru yer almaktadar.

Calisanlarin orgiitlerde dedikoduya yonelik algilarini belirlemek iizere Chandra ve Robinson (2010)
tarafindan gelistirilmis olan 3 ifadeden olusan olgek kullanilmistir. Olcek sorular1 “Son alt: ay icinde diger
calisanlar isyerimde benim hakkinda zarar verecek bilgiler paylastilar” ve “Son alt1 ay icinde diger ¢alisanlar isyerimde
benim hakkimda séylentiler yaydilar” gibi ifadelerden olugsmaktadir.

Calisanlarin isyeri moraline yonelik algilarmi belirlemek igin. Reed (2001) tarafindan gelistirilmis olan 8
ifadeden olusan dlgek kullanilmistir. Olgek sorular1 “Calistigim kurum calismak icin iyi bir yer” ve “Yonetimin
bana ve diger calisanlara davranig tarzindan memnunum” gibi ifadelerden olugsmaktadir.

Calisanlarin ¢alisma eforunu belirlemek i¢in Brown ve Leigh (1996) tarafindan gelistirilmis olan 5 ifadeden
olusan 6lgek kullanilmustir. Olgek sorulart “Yapilmast gereken bir is oldugunda, tiim enerjimi bu isi yapmaya
adarim” ve “Isteki tiim gérevlerimde tam kapasitemle calisiyorum” gibi ifadelerden olusmaktadir.

Anket formunun olusturulmasi sirasinda ilk olarak dlgeklerin Ingilizce formlari, iyi diizeyde Ingilizce bilen 4
akademisyenden olusan bir komisyon tarafindan Tiirkg¢e’ye ¢evrilmis ve daha sonra bu Tiirkge formlar geri
terciime edilerek Tiirkce ve Ingilizce formlar arasindaki tutarlilik incelenmistir (Brislin, 1970). Daha sonra
Tiirkge formlar anlam ve dilbilgisi agisindan incelenerek gerekli diizeltmeler yapilmis ve dlgeklerin denemelik
Tiirkge formlar: elde edilmistir. Son olarak 6lgeklerin denemelik Tiirkce formlar: orgiitsel davrarns dersi alan
15 doktora 6grencisine uygulanmis ve bu 6grencilerin goriisleri dogrultusunda bazi kiiciik degisiklikler
yapilmustir.

3.4. Bulgular

Faktor yapismin ve maddelerin faktorlere gore dagilimini belirlemek igin kesfedici faktor analizi (KFA)
kullanilmistir (Fabrigar vd., 1999). Kesfedici faktor analizini gerceklestirmeden 6nce 6rneklem sayisinin yeterli
olup olmadigr Kaiser-Meyer- Olkin (KMO) katsayisi, maddeler arasindaki korelasyonun uygun olup
olmadigini ise Barlett testi ile incelenmistir. Veri setimiz KFA analizlerinin yapilmasi i¢in Kaiser-Meyer-Olkin
degerinin 0,885 (>0,60) cok iyi oldugunu ve Barlett testinin [x2= 3.396,058; df=120; p <0,000)] ise anlaml
oldugunu gostermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2012).

Faktor sayisini belirlemek i¢in yamag egiminde (scree plot) kirilma noktas: kullanilirken hangi maddenin
analizde kalacagina karar verirken maddelerin faktore yiikleri (item-loading) ve faktorler arasi capraz yiikler
(cross-loading) kullamilmistir. Diger bir ifade ile maddeleri analizde tutarken her bir madde yiikiiniin
(0,60)' dan yiiksek olmasina ve ayni1 anda birden fazla faktore yiiklii maddeler var ise faktor yiikleri arasindaki
farkin (0,30)’ dan fazla olmasina dikkat edilmistir (Worthington ve Whittaker, 2006).

Sonuglar yamag egimindeki kirilma noktasinin {i¢ faktorlii yapiya sahip oldugunu gostermistir. Ug faktorlii
yap1 toplam varyansin %65,397’sini agiklamaktadir. KFA yap1 matrisine gore birinci faktor 8 maddeden olusan
isyeri morali, ikinci faktdr 5 maddeden olusan ¢alisma eforu ve {igiincii faktor 3 maddeden olusan Orgiitsel
dedikodudur. Her ¢ faktoriin de kabul edilebilir i¢sel tutarliik katsayina sahip oldugu tespit edilmistir.
Hicbir soru analizden ¢ikarilmamuistir.
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Tablo 1. Olgeklerin Madde Ortalamalari, Standart Sapma, Faktor Yiikleri, Ozdeger, Varyans ve igsel
Tutarlilik Katsayilar:

Maddeler Ort. SS Faktor1l Faktor2 Faktor3
8. Genel olarak isimden memnunum 3,44 1,33 0,846

7. Calistigim kosullarin giivenligi ve konforundan 343 1,29 0,831

memnunum.

6. YOonetimin bana ve diger ¢alisanlara davranis tarzindan 3,37 1,31 0,814

memnunum.

2. 1§yerimde gelecegim konusunda kendimi giivensiz 320 1,32 0,811

hissediyorum (T).

4. Calistigim kurum ¢alismak icin iyi bir yer. 3,35 1,33 0,802

1. Isimde yaptigim seyler icin makul (adil) iicret aliyorum. 322 1,34 0,774

3. Isim cok stresli (T). 293 1,37 0,755

5. Sik sik bu isten ayrilmay: diisiiniiyorum (T). 3,08 1,37 0,746

5. Calistigim zaman tiim gayretimi sarf ediyorum. 4,18 0,88 0,774

4. Isimde basarili olabilmek igin elimden geleni yapiyorum. 4,01 0,92 0,739

1. Yapilmasi gereken bir is oldugunda, tiim enerjimi bu isi 411 093 0,721

yapmaya adarim.

3. Isteki tiim gorevlerimde tam kapasitemle galisiyorum. 4,07 093 0,716

2. Calistigimda bunu yogun bir sekilde yapryorum. 4,08 0,84 0,715

Son alt1 ay icinde diger calisanlar isyerimde benim

hakkinda...

2. ... sdylentiler yaydilar 1,68 1,19 0,906
3. ...ithamlarda/olumsuz iddialarda bulundular 1,62 1,16 0,894
1. ... zarar verecek bilgiler paylastilar. 1,65 1,16 0,872
Ozdeger 5,183 2,823 2,458
Aciklanan Toplam Varyans 32,393 17,645 15,360
igsel Tutarlhilik Katsayisi 0,922 0,794 0,888

Faktor 1: Isyeri Morali (IM); Faktor 2: Calisma Eforu (CE); Faktor 3: Orgiitsel Dedikodu (OD); (N = 397).

Cronbach Alpha giivenilirlik katsayilar1 0,794 ile 0,922 arasinda degismektedir, bu degerler calisma
degiskenlerinin giivenilir oldugunu gostermektedir (Bkz. Tablo 1). Tablo 2’de verilen korelasyon katsayilar:
incelendiginde orgiitsel dedikodu ile isyeri morali ve ¢alisma eforu arasinda negatif (-0,228*/-0,203*") ve isyeri
morali ile calisma eforu arasinda pozitif (0,191*) yonlii bir iliski oldugu goriilmektedir.

Tablo 2. Degiskenlerin Ortalama, Standart Sapma, Cronbach 's Alpha ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ort. SS 1 2 3

1 Orgiitsel Dedikodu (OD) 1,65 1,06 (0,89)

2 isyeri Morali (IM) 325 1,07 -0,228™ (0,92)

3 Calisma Eforu (CE) 409 0,67 -0,203™ 0,191  (0,79)

Not: Parantez icinde Cronbach ‘s Alpha degerleri verilmistir;
“p <0.05, “ p <0.01, ™ p <0.001; N=397.

Isyeri moralinin 6rgiitsel dedikodu ile ¢alisma eforu arasindaki diizenleyici etkisini test etmek icin hiyerarsik
regresyon analizi kullanilmis ilk olarak

(i) orgiitsel dedikodunun isyeri morali tizerindeki etkisi irdelenmistir,

daha sonra isyeri moralinin orgiitsel dedikodu ile ¢alisma eforu arasindaki iligki iizerindeki diizenleyici
etkisini arastirmak i¢in Aiken ve West (1991) siireci takip edilerek

(if) orgtitsel dedikodunun ¢alisma eforuna etkisi,

(iif) isyeri moralinin ¢alisma eforuna etkisi,
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(iv) orgiitsel dedikodu ve isyeri moralinin ¢alisma eforuna etkisi,

(v) orgiitsel dedikodu, isyeri morali ve orgiitsel dedikodu ile isyeri moralinin ¢arpiminin ¢alisma
eforuna etkisi irdelenmistir.

Hiyerarsik regresyon analizi sonuglar1 Tablo 3’te verilmistir.

Tablo 3. Regresyon Analizi Sonuglari

Std. Beta t-degeri F-degeri R? Tolerans VIF Hipotez
i ODb—IM -0,228™ -4,663 21,744 0,050 1,000 1,000 Hiv
(i) OD—CE -0,203" -4,120 16,971 0,039 1,000 1,000 Hzv
(i) IM — CE 0,191 3,873 15,000 0,034 1,000 1,000  Hsv
. OD - CE -0.168" -3,355

) 5y CE 0153 3,053 9,320 0,059 0948 1,055

OD — CE 0,263 -4,962 0,661 1,514
(v) IM—CE 0,175 3,526 12,435 0,090 0935 1,069  Hu/

ODxiM — CE 0,226™ 3,837 0,662 1,510

(i) Orgiitsel dedikodu is moralini negatif etkilemektedir (Std.p=-0,228, p <0,001). Hipotez 1 kabul edilmistir.
(ii) Orgiitsel dedikodu calisma eforunu negatif etkilemektedir (Std.p = -0,203, p < 0,001). Hipotez 2 kabul

edilmistir.
(iii) Isyeri morali calisma eforunu pozitif etkilemektedir (Std.p = 0,191, p <0,001). Hipotez 3 kabul edilmistir.

(iv) Orgiitsel dedikodu galisma eforunu negatif (Std. =-0,168, p <0,01) ve isyeri morali calisma eforunu pozitif
etkilemektedir (Std.3 =0,153, p <0,01).

(v) Orgiitsel dedikodu ile isyeri moralinin garpimimin etkisi istatiksel olarak anlamlidir (Std. p = 0,226,
p <0,001). Hipotez 4 kabul edilmistir.

Isyeri moralinin diizenleyici etkisini gorsellestirmek icin degiskenin ortalama degerinin bir standart sapma
istil ve altindaki degerlerine bagh degisim Sekil 2’de gosterilmistir. (Aiken ve West, 1991).

4.4
43
4,2 —
4,1 -

4 T =<

3,9
3,8
3,7
3,6
3,5
3,4

Calisma Eforu

Orgiitsel Dedikodu
Yiiksek isyeri Morali - - - Diisiik isyeri Morali

Sekil.2. Isyeri Moralinin Orgiitsel Dedikodu Caligma Eforu Iliskisinde Diizenleyici Etkisi

Sekil incelendiginde orgilitsel dedikodunun calisma eforunu diisiirdiigii, isyeri moralleri yiiksek olan
calisanlarmn algilanan oOrgiitsel dedikodunun her seviyesinde ¢alisma eforlar seviyelerinin isyeri moralleri
diisiik olanlara gore daha ytiiksek oldugu goriilmektedir. Ayrica isyeri moralleri yiiksek ¢alisanlarin ¢alisma
eforlarinin diisiik olanlara gore daha az etkilendikleri tespit edilmistir.
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4. SONUC VE TARTISMA

Orgiitlerde calisanlar arasinda bagkalarinin 6zel hayatlarini ya da rgiitiin iglerini miizakere etmek arzusu
tarafindan motive edilen bir tartisma olan dedikodu (Furnham ve Taylor, 2011: 88) calisanlar arasinda
vazgecilmez bir davranistir (Kim vd., 2019: 30).

Orneklem baglaminda arastirma sonuglar1 érgiitlerde dedikodunun isyeri morali iizerinde negatif etkisi
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu bulgular Howard (2018), Wakeman (2013: 116), Layne (2020), Perez ve
Barkhurst (2012: 198) ve Carpenter ve Fulton’in (2010: 102) oOrgiitlerde dedikodunun ¢alisan moralini
diistirecegi iddialarryla uyumludur.

Calisan morali, ¢alisanlarin iste hissettikleri genel bakis, tutum, tatmin ve giiveni tanimlamaktadir. Calisanlar
calisma ortamlar1 hakkinda olumlu hissettikleri ve orada en ©nemli kariyer ve mesleki ihtiyaglarim
karsilayabileceklerine inandiklarinda, isyeri morali yiiksek olmaktadir. Calisma ortaminin ana bilesenleri
liderlerin kontrolii altinda oldugu i¢in liderler isyeri moralinin yiiksek olup olmadig: konusunda 6nemli bir
role sahiptirler (Gilberg, 1992; Heathfield, 2019). Gilintimiizde liderler, érgiitlerinde siirekli olarak calisanlarin
morallerini yiiksek tutmak igin ellerinden geleni yapmalidirlar. Ciinkii giiniimiizde ¢alisanlar motivasyon ve
ilham alma konulari iizerinde 6nemle durmakta ve bir aidiyet duygusu ya da bir amag gibi inanacak bir seye
daha da énemlisi umuda ihtiyaglari oldugunu vurgulamaktadirlar (Bruce, 2003: ix). Isyerinde moral yiiksek
olmadiginda, kisiler basarili olmak konusunda motivasyona sahip olmayacaklar ve bununla birlikte verimli
ya da yaratici olmak igin ¢aba gostermeyerek orgiitiin gelecegine dair kayitsiz kalacaklardir (Root, 2020).
Yapilan bir arastirmanin sonuglari dedikodunun en uygunsuz isyeri davranis: oldugunu ortaya koymaktadir
(Kurtzleben, 2018). Dedikodu ayni zamanda c¢agdas isyerleri baglaminda bir istismar araci olarak
nitelendirilmistir (Davenport vd., 1999). Orgiitlerde dedikodu galisanlarin kaygi duymasina yol agabilecegi
ve ¢alisanlara ya da orgiitiin itibarina zarar verme potansiyeline sahip oldugu i¢in liderlerin hizl1 bir sekilde
ilgilenmeleri ve kontrol altina almalar1 gereken bir konudur. Liderler orgiitlerde dedikoduya asla tolerans
gosterilmeyecegine dair politikalar: yiiriirliige koymali ve ¢alisanlara kotii niyetli kisisel dedikodularin kabul
edilemez oldugu konusunda bilgi vermelidirler. Yoneticiler ¢alisanlardan biri tarafindan tehlikeli, kasitl
sOylentiler yayildigina dair bir duyum aldiklar1 zaman, bu durumun verdigi zarari tespit etmek ve durumu
diizeltmek i¢in dogrudan ilgili kisilerle bir araya gelerek dedikodunun kaynag; tespit etmeli ve sonrasinda da
bu kisilerle yiizlesmelidirler (Burke ve Wise, 2003: 74; Schwantes, 2017). Bir¢ok kurumun calisan el
kitaplarinda dedikodu yapilmasini kisitlayan resmi politikalar1 yer almaktadir (Wilkie, 2020). Bununla birlikte
dedikodu yaparak isyerinde huzurun kagirilmas: ve isin yapilmasim engelleyici ortam olusturulmas:
tazminatsiz isten ¢ikarilmaya sebep olabilmektedir (Erdem, 2019; O’Callaghan ve Hartigan, 2015). Ancak
yapilan ¢alismalarin sonuglar: ¢ogu kisinin dedikodu yaptigini ortaya koymakta ve dedikodunun her yerde
oldugu fikrini desteklemektedir. Dedikodunun bu denli yaygin olmasi, dedikodulara karsi yaptirimlarin
bosuna olabilecegini diistindiirmektedir (Robbins ve Karan, 2020: 193).

Orgiitlerde dedikodunun oniine gecilmesi icin calisanlara da gorev diismektedir. Orgiitte dedikodu
yapildigina tanik olsalar bile dedikoduyu yapan kisiyi duymazdan gelerek ve yapilan dedikoduya sozlii ya
da sozsiiz olarak katilmayarak, dedikodunun kaynagmi caydirmalari, dedikodu yapmanin artik eglenceli
olmaktan ¢ikmasiyla sonuglanacaktir (Baker ve Jones, 1996: 85; Lucas, 2018; Schwantes, 2017). Sadece bir
dedikoduyu dinlemek bile bu konuda sug ortagi olmak anlamina gelmektedir. Olumsuz dedikodular:
bastirmak 6z disiplin gerektirir ve kisilerin dedikodu ve dedikoducuya kars1 tavir almak konusunda istekli
olmasi gerekmektedir (Therrien, 2004).

Arastirma sonuglar1 orgiitlerde dedikodunun c¢alisma eforu {izerinde negatif etkisi oldugunu da ortaya
koymaktadir. Bu bulgular Howard'in (2018) orgilitlerde dedikodunun verimliligi diisiirecegi iddialariyla
uyumlu, Dores Cruz vd. (2019)'nin olumsuz dedikodunun hedefi olan kisilerin dedikodu dogru oldugu
zaman kisa vadede calisma eforlarini artirdiklarina dair ¢alisma bulgulart ve Alshehrenin (2017: 127)
orgilitlerde dedikodudan dogan calisanlar arasi etkilesimin ¢alisma siirecinin daha hizli ilerlemesine yardimci
olarak calisanlarin ¢alisma eforlarini artirdigina dair iddialar ile ise uyumsuzdur.

Gilintimiiziin rekabetci, istikrarsiz ve hizla degisen is ortaminda, tiim tiriinler zaman i¢inde potansiyel olarak
kopyalanabilir olduklar1 igin oOrgiitlerin benzersiz fonksiyonel 6zelliklere sahip miikemmel {iriinlerle
kendilerini farklilagtirmalar1 giderek zorlasmaktadir (Charan, 2010: 24). Orgiitler icin rekabet avantajinin
kaynag1 artik teknoloji, iirtinler ve patentler degil, en 6nemli varlik ve farklilastiricilar1 olarak goriilen
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calisanlarmin yonetilmesidir (Bakker ve Schaufeli, 2008: 147; Charan, 2010: 24; Pfeffer, 1994: 4). Bu nedenle,
orgiitler yiiksek motivasyonlu ve caliskan bir isgiiciine her zamankinden daha fazla bagimli hale gelmisler ve
calisma eforu kavramina kurumsal ve akademik ilgi artmistir (Dysvik ve Kuvaas, 2013: 412; Steers vd., 2004:
383-384). Yiiksek calisma eforu performans ve is tatmini gibi verimliligin artmasma neden olan olumlu
sonuglarla baglantili oldugu igin orgiitler i¢in 6nemlidir (Brown ve Peterson, 1994: 75-76; Dysvik vd., 2014:
729; Fisher ve Noble, 2004: 159; Hofmans vd., 2014, p. 693).

Calisma eforu, bir bireyin isteki verimli davranis konusunda onu motive eden tiim bilissel 6zelliklerini
kapsayan tutum ve inanglarin bir sonucudur (Ruch, 1994: 113). Calisma eforu, iiretim siirecinin karmasik
dogasi nedeniyle yiiksek verimliligi garanti etmek igin 6zel gorevler tahsis etmeyi imkansiz kilan 6nemli bir
degisken haline gelmektedir. Yani, yoneticiler ¢alisanlara ne yapacaklarini ve nasil yapacaklarin sdyleyerek
yiiksek verimlilik elde edemezler. Uretim siireci karmasik ve kendine ozgidiir. Calisanlar islerinde
bagimsizdirlar ve ¢alisma eforu verimli ile daha az verimli ¢alisanlari birbirinden ayirmaktadir (Ros, 2001: 53).
Orgiitler, calisanlarca daha fazla galisma eforu sergilenmesini motive eden kogullar yaratarak verimlilik
artisina katkida bulunmalidirlar (Kaufman, 2008: 37). Biiyiime, yasam standartlar1 ve agigin azaltilmasi
konusundaki tartismalar verimlilik ve verimliligin artirilmasi noktasinda bir araya geldikleri icin verimlilik
ve verimlilik artis1 hem politik bir zorunluluk hem de bir is gerekliligini olusturmaktadir (Price Waterhouse
Coopers, 2014). Calisanlar sik sik bir araya gelerek bir diger ¢alisan ya da orgiit hakkinda fisildasarak zaman
harciyorlarsa, bu agikca galismadiklari anlamina gelmektedir. Ister bir araya gelerek yiiz yiize, ister e-posta ya
da mesajlasma yoluyla yapilsin, orgiitlerde dedikodu ciddi bir sekilde verimliligi azaltmaktadir. En basit
degerlendirmeyle, dedikodu yapan kisi calismiyor demektir ve bu da verimlilik kaybiyla sonuglanmaktadir
(West Virginia Employment Law Letter, 2008). Bu arastirma isyeri moralinin orgiitlerde dedikodu ve ¢alisma
eforu arasindaki iliskide diizenleyici etkisi olduguna dair bulgular: ile literatiire katkida bulunmaktadir.

Gegmis yillardan farkli olarak, dedikodular artik c¢alisanlarin ¢ay ya da kahve aldiklari sirada ettikleri
sohbetlerle simirli kalmamaktadir. Giiniimiizde sosyal medya, mesajlasma, uygulamalar ve diger modern
iletisim bicimleri sayesinde, dedikodular eskisine gore ¢ok daha genis bir etkiyle sayisiz sekilde
yayilabilmektedir. Bu yiizden de orgiitlerde dedikodu giiniimiizde daha 6nce hi¢ olmadig: kadar biiyiik bir
problem olusturmaktadir (Janove, 2019). Ancak ne yazik ki dedikodu hayatin bir pargasidir. Ne yoneticiler ne
de insan kaynaklar1 departmani orgiitlerde dedikoduyu tamamen ortadan kaldiramasa da orgiit icinde
saglam iletisim kanallarini kullanarak, ¢alisanlara dedikodunun potansiyel zararlarina dair egitimler vererek
ve dedikodu konusunda yaptirimlar igeren orgiit politikalar1 uygulayarak orgiitte dedikoduyu yapan ve
yayan kisilerin kontrol altina alinmasi ve engellenmesi adina adimlar atilabilmektedir.

Her bilimsel arastirmada s6z konusu olan kisitlar bu arastirmada da s6z konusudur. Bu agidan arastirma
kapsami yalnizca 6zel sektor ¢alisanlari ile siirli tutulmustur. Her ne kadar 6zel sektoriin dogasi geregi kamu
sektoriinden daha verimli oldugu iddias1 hi¢bir zaman tam olarak netlestirilememis olsa da (UNDP Global
Centre for Public Service Excellence, 2015: 3), son yillarda 6zel sektér dinamizmine karst kamu sektorii
verimliligi baskin bir politik anlatiy1 olusturmaktadir (Simms, 2013). Bu agidan arastirmanin kamu sektoriinde
calisan bireyler {izerinde tekrarlanmasi bu konu hakkinda daha genis fikir sahibi olma noktasinda oldukca
yararli olacaktir. Bundan sonra yapilacak olan arastirmalarda bu hususlarin ele alinip incelenmesinin alana
katki saglayacag diisiiniilmektedir.

Orgiitlerde dedikodu toksik bir caligma ortami yaratmaktadir. Ancak orgiitlerde dogru bir iletisim yontemi
kullanilarak yapilan elestiriler gerekli ve saglikli olabilmektedirler. Elestiri, isyeri moralini diisiirmeyecegi gibi
verimliligin korunmasi ve gelistirilmesine yardimei olabilecektir (Lovering, 2020). Daha sonra yapilacak olan
arastirmalarda Orgiitlerde elestirinin isyeri morali ve calisma eforu tizerindeki etkilerinin ele almip
incelenmesinin literatiire katki saglama agisindan anlaml olacag: diisiiniilmektedir.
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