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Ozet

Bu caligma orgiitsel sessizligin ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri lizerindeki etkisini
arastirma amaciyla gerceklestirilmistir.  Bunun yani sira calisma kapsaminda
katilimcilarin demografik 6zellikler baglaminda orgiit sessizlik ve is tatmini diizeyleri
arasindaki farkliliklar da incelenmistir. Arastirma amaci dogrultusunda Ankara ve
Cankirt illerindeki 138 banka calisanindan veri elde edilmistir. Yapilan analizler
sonucunda oOrgiitsel sessizligin katilimeilarin ig tatmini diizeylerini negatif yonde zayif
diizeyde etkiledigi tespit edilmistir. Ayn1 zamanda katilimcilarin yas, medeni durum ve
unvan degiskenleri ile oOrgiitsel sessizligin alt boyutu olan tecriibe eksikligi arasinda
anlaml iligkiler tespit edilmistir. Katilimeilarin is tatmini diizeylerinin ise medeni
durum ve unvan degiskenine gore farklilastigi belirlenmistir. Elde edilen bu bulgular,
arastirmacilar ve uygulayicilar i¢in ifade ettigi anlamlar baglaminda tartisiimistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Sessizlik, Is Tatmini, Banka Calisanlar:.
Abstract

This study was conducted to investigate the effect of organizational silence on job
satisfaction of employees. Besides, in the scope of this study, differences between
demographic characteristics of the participants and, organizational silence and job
satisfaction level were also examined. In line with the aim of this research, data were
obtained from 138 bank employees in Ankara and Cankiri province. Based on the
results of the analysis, it has been determined that organizational silence weakly
impacts the job satisfaction in negative direction. At the same time, significant
correlations has been identified between the participants' age, marital status, title
variables and lack of experience which is sub-dimension of organizational silence. It is
determined that the job satisfaction level of participants vary according to marital
status and the title variable. The obtained results are discussed in the context of the
stated meanings for researchers and practitioners.
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I. Giris

Is tatmininin nedenlerine ve sonuglarina iliskin literatiir kapsaminda yapilmis ¢ok
fazla sayida ¢alismaya ulasmak miimkiindiir. Bu durum is tatminin aragtirmacilar ve
uygulayicilar tarafindan orgiitsel basari igin kritik 6neme sahip bir olgu olarak kabul
edilmesinden kaynaklanmaktadir. Nitekim yapilan ¢alismalar sonucunda benzer
bulgulara ulasildigi goriilmektedir. Bu nedenle g¢alisanlarin is tatmini olumlu veya
olumsuz yonde etkileyen faktorlerin ortaya konulmasi literatiire katki saglayan anlamli
bir ¢aba olarak degerlendirilebilir. Bu baglamda orgiitsel sessizligin is tatmini
iizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla gerceklestirilen bu c¢alisma, konunun son
donemlere kadar arastirmacilar tarafindan cok fazla ilgi gérmemis bir boyutuna
odaklanmaktadir. Bu dogrultuda ¢alisma kapsaminda ilk olarak konuya iliskin teorik bir
cergeve c¢izilmeye calisilmistir. Bu yonde calismanin ikinci boliimiinde orgiitsel
sessizlik, liclincli boliimiinde ise is tatmini kavramlari ele alinmistir. Caligmanin
dordiincii boliimii arastirma metodolojisine ayrilmistir. Sonug boliimiinde ise elde edilen
bulgular elestirel bir bakis agisi ile degerlendirilmeye ¢alisilmigtir.

2. Orgiitsel Sessizlik Kavram

Gliniimiizde orgiitlerin ¢alisanlarindan beklentileri gegmis yillarla kiyaslandiginda
onemli bir degisim arz etmektedir. Buna gore Orgiitsel sessizlik olgusu, orgiitlerin
geemise kiyasla tamamen farkli bir sekilde algiladigi bir olgu olarak karsimiza
cikmaktadir. Soyle ki literatliir kapsaminda yapilan ilk tanimlamalarda c¢alisan
sessizliginin “sadakat” kavrami ile esdeger kabul edildigi goriilmektedir. Bu baglamda
sessizlik davranist s6z konusu donemde yoneticiler ve arastirmacilar tarafindan orgiitsel
olgulara iligkin dile getirilecek herhangi bir sorun olmamasi seklinde yorumlanmigtir
(Cmar, Karcioglu ve Aliogullari, 2013, s. 315; Shojaie, Zarei Matin ve Barani, 2011, s.
1732). Bununla birlikte orgiitsel sessizligi olumlayan bu anlayisin giinlimiizde biiyiik bir
doniisiim gecirdigi dikkat ¢ekmektedir. Gergekten de arastirmacilarin 1srarla vurguladigi
iizere orgiitler, her gegen giin daha da 1srarli bir sekilde calisanlarinin orgiite zamanlari
ve fiziksel enerjilerinin Gtesinde gozlemleri ve fikirleri ile de katkida bulunmalarimi
beklemektedirler (Cheng vd., 2013, Cinar, Karcioglu ve Aliogullari, 2013; Frazier ve
Bowler, 2012; Gao, Janssen ve Shi, 2011; Shojaie, Zarei Matin ve Barani, 2011; Kish-
Gephart vd., 2009; Milliken ve Morrison, 2003). Bu beklenti dogrultusunda hareket
eden Orgiitler; Oneri/sikayet kutulari, etik bildirim hatlari, online Oneri sistemleri gibi
teknikleri kullanarak ¢alisanlarin {ist kademelere iletisimini kolaylastirict 6nlemler alma
yoluna gitmektedirler. Sonu¢ olarak giliniimiiz oOrgiitlerinde Orgiitsel sorunlara karsi
sessiz kalan calisanlarin degil s6z konusu sorunlari ve bu sorunlart ¢dzmek igin
oOnerilerini dile getiren c¢alisanlarin deger buldugunu séylemek miimkiindiir. Bununla
birlikte aragtirmalar, biitiin bu c¢abalara ragmen c¢alisanlarin orgiitsel olgulara iliskin
konularda genel olarak sessiz kalmayi tercih ettiklerini gostermektedir (Cheng vd.,
2013; Deniz, Noyan ve Ertosun, 2013; Frazier ve Bowler, 2012; Karcioglu ve
Aliogullari, 2013; Kish-Gephart vd., 2009; Milliken ve Morrison, 2003; Shojaie, Zarei
Matin ve Barani, 2011).

Orgiitlerde yaygimn olarak goriilen ve ilk kez Morrison ve Milliken tarafindan
“orgiit genelinde ¢alisanlarin ¢esitli olgular veya potansiyel sorunlar ile ilgili bilgiyi
tist yonetimle paylasmaktan kaginmalar:” seklinde tanimlanan bu olgu orgiitsel sessizlik
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olarak adlandirilmistir (Morrison ve Milliken, 2000, s. 706). Kish-Gephart vd., (2009)
ise oOrgiitsel sessizligi, “calisanlarin orgiit icinde olaylara miidahale etme giicti
oldugunu diigiindiigii kisilerle iletisime gegebilme imkani bulunmasina ragmen kisiler,
tiriinler veya stiregler ile ilgili fikirlerini, onerilerini veya kaygilarint saklamalart”
olarak tanimlamaktadirlar (Kish-Gephart vd., 2009, s. 165). Tanimlardan da anlasilacagi
iizere Orgiitsel sessizlik, ¢alisanlarin orgiit icin potansiyel énemi olan konulara iliskin
sOyleyecek bir seyleri oldugunu hissetmelerine ragmen fikirlerini dile getirmekten
bilin¢li olarak kac¢inmalari durumudur. Bu noktada dikkat ¢ekilmesi gereken husus,
sessizligin sdyleyecek anlamli bir sey bulamama gibi sebeplerden de ortaya
cikabileceginin goz ardi edilmemesi gerektigidir. Bu nedenledir ki orgiitsel sessizligin
calisanlarin orgiit icinde ortaya ¢ikan ¢esitli durumlar karsisinda bir Onerisi, kaygisi ya
da bilgisi oldugu halde bundan bilingli olarak ka¢indigi durumlara atifta bulundugunu
sOylemek miimkiindiir (Brinsfield, 2013; Gao, Janssen ve Shi, 2011; Morrison, 2014).

Morrison ve Milliken, c¢alisanlarin  Orgiit ortaminda siklikla konusup
konusmayacaklar1 veya kaygilarini ve fikirlerini paylasip paylagsmayacaklar1 konusunda
kararlar aldiklarin1 ve bu kararlarin genellikle sessiz kalma yoniinde gerceklestigini dile
getirmektedirler (Morrison ve Milliken, 2003, s. 1353). Bu baglamda calisanlarin neden
sessiz kalmay1 tercih ettikleri 6nemli bir soru olarak ortaya ¢ikmaktadir. Konuya iligkin
yapilan aragtirmalar incelendiginde orgiitsel sessizlige neden olan faktorlerin bireysel ve
orgiitsel faktorler olarak iki grup altinda toplanabilecegi goriilmektedir (Milliken,
Morrison ve Hewlin, 2003; Wang ve Hsieh, 2013). Buna gore; c¢alisanlarin kotii
haberleri veren kisiler olarak yaftalanmaktan (mum etkisi), diger oOrgiit iiyelerinin
misillemede bulunma ihtimalinden veya deger verilen sosyal iliskilerin
kaybedilmesinden duyduklar1 korku (Cinar, Karcioglu ve Aliogullari, 2013; Kish-
Gephart vd., 2009; Milliken ve Morrison, 2003), tecriibe eksikligi nedeniyle kendine
giivenmeme (Morrison ve Milliken, 2003; El¢i vd., 2014; Morrison, 2014), konusmanin
bir ise yaramayacagi inanct (Morrison ve Milliken, 2000; Wang ve Hsieh, 2013),
bireyin sosyallesme siirecinde etkili olan kiiltiirel inanglar (Botero ve Van Dyne, 2009;
Donaghey vd., 2011;) ve kisilik 6zellikleri (Nikolaou, Vakola ve Bourantas, 2008)
orgiitsel sessizlige neden olan bireysel oOzellikler olarak tanimlanabilmektedir.
Sessizligin orgiitsel nedenlerini ise iletisimi destekleyen bir orgiit kiiltiiriiniin olmamasi
ve yoneticinin iletisime agik olmamasi (Burris, 2012; Cheng vd., 2013; El¢i vd., 2014;
Frazier ve Bowler, 2012; Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003; Morrison ve Milliken,
2000; Rafferty ve Restubog, 2011; Vakola ve Bouradas, 2005), orgiite (Nikolaou,
Vakola ve Bourantas, 2011) ve yoneticiye karsi giivensizlik (Farndale vd., 2011),
oOrgiitsel adalet algilamalar1 (Tangirala ve Ramanujam, 2008) ve drgiite hakim olan etik
iklim (Wang ve Hsieh, 2013; Zehir ve Erdogan, 2011) olarak siralamak miimkiindiir.

Orgiite hakim olan sessizlik ikliminin elbette ki bazi sonuglarinin olmasi
beklenebilir. Buna gore bazi arastirmacilarin orgiitsel sessizligin zaman zaman yonetsel
bilgi akisinda asir1 yiiklenmelerin Oniine gegmek, bireylerarasi ¢atigmalar1 azaltmak ve
calisganlarin  mahremiyetlerini  korumak gibi yararli sayilabilecek sonuglar
bulunabilecegini dile getirdikleri goriilmektedir (Wang ve Hsieh, 2013, s. 784). Ancak
giinimiizde oOrgiitlerin c¢alisanlarin yoOnetsel kademelerle iletigimini arttirmak igin
gosterdikleri ¢abalar géz oniine alindiginda orgiitsel sessizligin orgiitler tarafindan ¢ok
da arzulanan bir durum olmadig1 agiktir. Buna gdre Schlosser ve Zolin’nin de ifade

Isletme Arastirmalar: Dergisi 77 Journal of Business Research-Tiirk



S. E. Yilmaz — E. Cetinel — D. Uysal 8/1 (2016) 75-99

ettigi lizere sessizligin hem birey hem de orgiit i¢cin zararli bir olgu oldugunu sdylemek
yanlig olmayacaktir. Nitekim orgiitsel 6grenmenin saglanabilmesi ya da etik veya yasal
olmayan uygulamalarin ortaya ¢ikarilarak ortadan kaldirilabilmesi ancak g¢alisanlarin
orgiit icinde yetki sahibi olan birim veya kisilerin bu uygulamalardan haberdar olmasini
saglamas1 ile miimkiin olabilecektir. Bu dogrultuda konuya iliskin yapilan
arastirmalarin sessizligin hem bireysel hem de orgiitsel boyutta olumsuz sonuglar
dogurabilecegine iligkin sonuglar elde ettigi goriilmektedir. Bu baglamda sessizligin
orgiitsel anlamda belki de en tehlikeli olarak addedilebilecek sonucu Enron drneginde
oldugu gibi orgiit i¢inde ciddi yozlagsmalara zemin hazirlamasidir (Morrison, 2014;
Wang ve Hsieh, 2013; Schlosser ve Zolin, 2012; Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003).
Nitekim Milliken, Morrison ve Hewlin de (2003) dile getirdigi tizere 2001°de meydana
gelen Enron skandalinda c¢alisanlarin biiyiik ¢ogunlugu orgiitiin iginde bulundugu
finansal sorunlart bilmesine ragmen sessizliklerini siirdiirmiisler ve bu durum diinya
capinda etkili olan bir krize doniismiistiir. Literatiir kapsaminda Orgiite hakim olan
sessizlik ikliminin ayni zamanda c¢aliganlarin Orgiitsel baglilik (Deniz, Noyan ve
Ertosun, 2013; Eroglu, Adigiizel ve Oztiirk, 2011; Nikmaram vd., 2012; Nikolaou,
Vakola ve Bourantas, 2011;Ulker ve Kanten, 2009), orgiitsel vatandaslik (Crmnar,
Karcioglu ve Aliogullari, 2013), is tatmini (Aktas ve Simsek, 2015; Nikolaou, Vakola
ve Bourantas, 2011; Vakola ve Bouradas, 2005) gibi pozitif is tutumlarin1 azaltan ve
isten ayrilma niyetini arttirirken (El¢i vd., 2014) performanslarini diisiiren (Tayfun ve
Catir, 2013) bir olgu olduguna iliskin bulgulara da rastlanmaktadir.

Yukarida verilen bilgilerden de anlasilacag: tizere ¢alisanlarin Orgiitte meydana
gelen olaylara iliskin fikirlerini iist yonetimle paylagsmayarak sessiz kalmalar1 6zellikle
giinimiiz oOrgiitleri i¢in gz Oniinde bulundurulmasi gereken 6nemli bir sorun olarak
degerlendirilmelidir. Dolyasiyla nispeten yeni bir konu olarak arastirmacilarin
giindeminde yer bulan Orgiitsel sessizlik konusunun nedenleri, sonuglar1 ve diger
orgiitsel olgularla iliskilerinin dikkatle ele alinmasi bir gereklilik olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu dogrultuda arastirmacilar tarafindan cevabinin aranmasi gereken
onemli bir soru ise oOrgiitsel sessizlik ile is tatmini arasinda nasil bir iliski oldugu
sorusudur.

3. Is Tatmini Kavram

Hem fiziksel hem de psikolojik ihtiyaglarin karsilanmasi noktasinda igin insan
yasami i¢in oneminin ne denli biiylik oldugu tartisilmazdir. Bu nedenledir ki bireylerin
s0z konusu fiziksel ve psikolojik ihtiyaglarini karsilayabilme diizeyleri biiylik oranda ise
iligkin olumlu veya olumsuz tutumlar gelistirmelerine neden olmaktadir. Bu baglamda
olumlu calisan tutumlarindan biri olarak ifade edilen (Hajdukova ve Klementova,
2015) is tatmini yoneticiler ve aragtirmacilar tarafindan 6nemle iizerinde durulan bir
konu karsimiza ¢ikmaktadir.

Is tatmini giiniimiiz is yasaminda insan kaynagini gelistirme ve etkinlikle
yonetmeye odaklanan ve genel olarak calisan davranisi ile bireysel ve oOrgiitsel
performans arasinda olumlu bir iligki oldugu varsayimindan hareket eden pozitif
orgiitsel davranig alaninda 6nemli bir ¢alisma konusudur(Luthans vd., 2007, Luthans,
2002).Bu baglamda pek ¢ok arastirmaya konu edilen is tatmini ile ilgili ilk ¢aligmalarin
1930’lu yillara kadar uzandigr goriilmektedir (Hajdukova ve Klementova, 2015).
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Arastirmalara konu edilmeye baslandigi bu dénemden giiniimiize degin aragtirmacilar
tarafindan is tatmininin farkli yonlerine 11k tutan ¢ok c¢esitli tanimlamalar yapilmaistir.
Buna gore ilgili literatlir kapsaminda en ¢ok kullanilan tanimi yapan Locke’ye gore is
tatmini “bireyin isini veya iy deneyimlerini degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢tkan
memnuniyet verici olumlu duygusal durumdur” (Judge ve Klinger, 2008, s. 394).
Siklikla kullanilan bagka bir tanima gore ise is tatmini, “bireyin gorevine iliskin
beklenen ve gerceklesen c¢iktyyr karsilastirmasi sonucu isine karsi gelistirdigi duygusal
tepkidir "(Weiss, 2002:174). Buna gore is tatmini bireyin isine ve kendi performansina
iliskin gelistirdigi biligsel, duygusal ve davranigsal unsurlardan olusan ¢ok boyutlu
psikolojik tutumlar1 kapsamaktadir (Judge ve Klinger, 2008; Vakola ve Bouradas, 2005;
Weiss, 2002). Is tatmininin dogas1 geregi cok boyutlu bir yapiya sahip olmasi konuyu
arastirmacilar i¢in karmasik bir tablo haline getirerek anlasilmasini gii¢clestirmektedir.
Bu nedenledir ki ¢cok boyutlu karmasik bir dogaya sahip is tatmininin hangi faktorlerden
etkilendigi ve bu etkinin nasil ve ne yonde bir orgilitsel davranisa doniistiigii sorular
arastirmacilar tarafindan halen yanitlanmaya calisilan sorular arasinda yer
almaktadir. S6z konusu smiflandirmada {icret, ek O0deme, ilerleme firsati, ¢alisma
kosullar1 gibi unsurlar digsal faktorleri, yoneticiler ve ¢alisma arkadaglar ile iligkiler,
isin toplumsal sayginligi, yoneticilerin tutumu ve isin niteligi gibi unsurlar ise igsel
faktorleri olusturmaktadir (Judge ve Klinger, 2008, s. 395). Bu yonde yapilan bagka bir
siniflandirmaya gore is tatmini; {icret, ilerleme firsatlari, calisma kosullart gibi igin
kendisine iliskin faktorler, yonetim tarzi, yoneticiler ile iliskiler, adalet, destek algisi
gibi orgiitsel faktorler ve calisanin kisiligi, cinsiyeti, yast, egitim durumu, kiiltiirii gibi
bireysel faktdrler cercevesinde sekillenen bir olgudur (Ozsoy, 2015; Yanik, 2014).

Yukarida da ifade edildigi gibi is tatmini ¢esitli boyutlardan olusan ve bu boyutlar
arasinda farkli iligkilerin ortaya ¢iktig1 karmasik bir ¢alisan tutumudur. Dogaldir ki bu
stire¢ bireysel degerlendirmenin bir neticesi olarak ortaya ¢ikmakta ve orgiitsel bir
davranig seklinde ifade bulmaktadir. Bu anlamda is tatmininin hem ¢alisanlar olarak
bireyleri hem de ¢alisanlarin olumlu tutumlarina ihtiya¢ duyan orgiitleri ilgilendirdigini
sOylemek miimkiindiir. Nitekim gilinliikk yasamlarinin ¢ok Onemli bir boliimiinde
igyerinde bulunan bireylerin yaptiklar1 isten tatmin olmalari ile birlikte yasamdan
duyduklart memnuniyetin de artacagini diistinmek ¢ok da yanlis olmayacaktir. Bunun
yant sira Orgiitlerin olumlu tutumlara sahip ¢alisanlar1 biinyelerinde barindirmalarinin
orgiit basarist i¢in ne denli 6nemli oldugu aciktir. Bu baglamda is tatmini olgusu
orgiitler i¢in tizerinde 6nemle durulmasi gereken bir tutum olmaktadir. Nitekim yapilan
aragtirmalar i tatmini ile c¢alisan ve Orgilit performans: arasindaki iliskiyi
dogrulamaktadir (Luthans vd., 2007). S6z konusu aragtirma bulgular1 6rgiitler agisindan
yorumlandiginda isinden tatmin duyan c¢alisanlarin daha yiiksek performans
gostermeleri noktasinda motive olduklart sonucuna ulasilabilir (Hajdukova ve
Klementova, 2015). Ayn1 zamanda yapilan ¢alismalarda is tatmininin performansin yani
sira yasam doyumu, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaglik, orgiitsel giliven, yaraticilik
gibi pozitif orgiitsel davranis konulari ile olumlu yonde iliskili oldugu bulgulanmigtir
(Bargin, 2012; Judge ve Klinger, 2008; Ozsoy, 2015; Shalley, Gilson ve Blum, 2000).
Ayrica yapilan c¢alismalar isinden disik diizeyde tatmin duyan c¢alisanlarin
devamsizliklarmin ve isten ayrilma oranlarmin yiiksek oldugunu gdstermektedir
(Shalley, Gilson ve Blum, 2000). Bu orgiitsel sonug¢larin yani sira psikolojik ve fiziksel
rahatsizliklar, engellenme, stres, tiikkenmislik, psikolojik geri g¢ekilme, nezaketsizlik,
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yabancilagsma da is tatminsizliginin bireysel sonuglar1 olarak ifade edilmektedir (Judge
ve Klinger, 2008; Ozarslan, 2010). Bu nedenledir ki bireysel ve orgiitsel diizeyde
boylesi O6nemli sonuglart olan is tatminin hangi kosullar altinda artacaginin veya
azalacagini aragtiritlmas1 6nemli bir gereklilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Dolayistyla
bu ¢aligma kapsaminda ele alinan orgiitsel sessizligin is tatminin etkileyip etkilemedigi
sorusunun cevabini arastirmak anlamli bir ¢aba olacaktir.

Nitekim literatiirde is tatmini ve orgiitsel sessizlik arasindaki iligkinin dogasini
anlamak lizere yapilan caligmalara bakildiginda elde edilen bulgularin bu varsayimi
destekler dogrultuda oldugu goriilmektedir. Buna gore yapilan ¢alismalarda is tatmini
ile orgiitsel sessizlik arasinda negatif yonlii bir iligkinin oldugu (Aktas ve Simsek, 2015;
Amah ve Okafor, 2008; Barcin, 2012; Tangirala ve Ramanujam, 2008; Vakola ve
Bouradas, 2005; Vakola ve Dimitris, 2005; Van Dyne, Ang ve Botero, 2003)
bulgulanmistir. Bunun yani sira literatlir kapsaminda orgiitsel olgular karsisinda sessiz
kalmay1p fikir ve diisiincelerini dile getiren calisanlari is tatmini diizeylerinin sessiz
kalan calisanlara nazaran daha yiiksek oldugunu gosteren caligmalar da bulunmaktadir
(Klaas, Olson-Buchanan ve Ward, 2012; Morrison, 2014; Nikolaou, Vakola ve
Bourantas, 2008). Elde edilen bu bulgulardan hareketle calisanlarin sessizliginin
zamanla i§ tatminlerinin azalmasina yol agtigin1 sdylemek yanlis olmayacaktir (Milliken
ve Morrison, 2003). Bununla birlikte orgiitsel sessizlik ile is tatmini arasindaki iligkileri
ortaya koyan ¢aligmalarin genel olarak Tiirkiye baglami disinda gergeklestirildiginin de
altin1 ¢izmek gerekmektedir. Bir diger ifadeyle bu arastirmada yanit1 aranan “orgiitsel
sessizlik ¢alisanlarin iy tatmin diizeylerini etkiler mi?” sorusuna verilecek yanitin
Tiirkiye baglaminda heniiz netlik kazanmadigini sdylemek miimkiindiir. Banka
calisanlarinin ¢alisma kosullar1 géz oniinde bulunduruldugunda bu sorunun cevabini
bankacilik sektoriinde aramak daha da anlamli bir hale gelmektedir. Buna gdre uzun is
saatleri, migteri ile dogrudan iletisim kurma zorunlulugundan kaynaklanan stresli
calisma kosullar1 gibi nedenlerle sorun yasama potansiyeli yiiksek olan banka
calisanlarinin s6z konusu sorunlara iligkin sessiz kalip kalmamalari is tatmini diizeyleri
iizerinde dogrudan bir etkisi olacagi diistiniilebilir. Bu baglamda miisteri tatmininin ¢ok
bliylik 6neme sahip oldugu bu sektorde calisanlarin is tatmin diizeyleri lizerinde etkili
olan orgiitsel sessizlik baglamindaki faktorleri ortaya koymak literatiire ve sektore
anlamli bir katki saglayacagi sdylenebilir.

4. Arastirma Metodolojisi

Calismanin bu bdliimiinde arastirmanin amaci, Onemi, kapsami, yoOntemi
belirtilecek ve arastirma kapsaminda yapilan analizlerden elde edilen bulgulara yer
verilecektir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Bu calisma orgiitsel sessizligin calisanlarin is tatmini diizeyleri {izerinde anlamli
bir etkiye sahip olup olmadig1 sorusuna cevap bulmak amaciyla gergeklestirilmistir.
Calismada ayn1 zamanda katilimcilarin demografik 6zellikleri ile orgiit sessizlik ve is
tatmini diizeyleri arasinda var olabilecek farkliliklar belirlenmeye c¢alisilmistir. Bu
amagclar dogrultusunda olusturulan aragtirma modeli Sekil 1°de goriildiigi gibidir.
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Orgiitsel Sessizlik | ———» Is Tatmini

\ Demografik /

Ozellikler

Sekil 1. Arastirma Modeli
4.2. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Arastirma evrenini Ankara ve Cankir illerinde faaliyette bulunan kamu ve 6zel
sektdr banka calisanlar1 olusturmaktadir. Calisma kapsaminda veri elde etme yontemi
olarak anket kullanilmistir. Kullanilan anket demografik ozelliklere iligkin sorular,
Orgiitsel Sessizlik Olgegi ve Is Tatmini Olgegi’ni kapsamaktadir. Arastirmada
katilimcilarin Orgiitsel sessizliklerini belirlemek amaciyla Cakici ve Cakict (2007)
tarafindan gelistirilen Orgiitsel Sessizlik Olgegi kullamlmistir. Séz konusu dlgek
yonetsel ve orgiitsel nedenler, isle ilgili konular, tecriibe eksikligi, izolasyon korkusu ve
iligkileri zedeleme korkusu olmak {izere 5 Dboyuttan ve 28 ifadeden
olugmaktadir. Katilimeilarin is tatmini diizeyleri ise i¢sel ve digsal is tatmini boyutlarini
kapsayan ve 20 ifadeden olusan Minnesota Is Doyum Olgegi’nin kisa formu
kullanilarak 6l¢iilmiistiir (Aydogmus, 2011).

Arastirmanin evrenini ulasilabilirlik, zaman, maliyet vb. kisitlamalar nedeniyle
Cankirt Merkez ilgesinde faaliyet gosteren 11 bankaya ait 12 subesinde ve Ankara’nin
Cankiri’ya cografi olarak en yakin ilgelerinden biri olan Pursaklar ilgesinde faaliyet
gosteren 12 bankaya ait 12 banka subesinde gorev yapan banka calisanlar
olusturmaktadir. Arastirma kapsaminda verilerin toplanma asamasinda banka
calisanlarinin anketi doldurma konusunda son derece isteksiz olduklar1 goriilmiis ve
arastirmanin bu kisitinin 6niine gegebilmek amaciyla eski bir banka ¢aliganinin iletisim
agindan yararlanma yoluna gidilmistir. Buna gore arastirmada kartopu ornekleme
yontemi kullanilmistir. Bu kapsamda ulasilabilen ve ¢alismaya katilmaya goniillii olan
banka calisanlar1 tarafindan doldurulan 150 anket formu geri donmiis, bunlardan
degerlendirilmeye uygun olmayan 12 anket formu kapsam diginda birakilmigtir. Sonug
olarak 138 anket formu SPSS 21.0 Istatistik Paket Programi kullanilarak analize tabi
tutulmustur. Bu dogrultuda arastirma sorularina cevap bulmak amaciyla Cronbach’s
Alpha, tanimlayici istatistikler, korelasyon analizi, dogrusal regresyon analizi, t-testi,
One-WayAnova ve Scheffe testlerinden faydalanilmistir.

4.3. Arastirmanin Bulgular

Calismada kullanilan OSlgeklerin giivenilirligini analiz etmek i¢in Cronbach’s
Alpha katsayis1 yontemi kullanilmistir. Bu dogrultuda 6l¢eklerin giivenilirlik analizine
iligkin sonuglar Tablo 1 ve Tablo 2’de gosterildigi gibidir.
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Tablo 1. Orgiitsel Sessizlik Ol¢eginin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Faktorler Madde Sayisi Cronbach’s Alpha
Yonetsel ve Orgiitsel Nedenler 12 0,897
Isle Tlgili Konular 5 0,863
Tecriibe Eksikligi 4 0,623
Izolasyon Korkusu 4 0,895
[liskileri Zedeleme Korkusu 3 0,816
Toplam 28 0,964
Tablo 2. Is Tatmini Olceginin Giivenilirlik Analizi Sonuclar
Faktorler Madde Sayisi Cronbach’s Alpha
Igsel Is Tatmini 12 0,841
Digsal Is Tatmini 8 0,811
Toplam 20 0,899

Giivenilirlik analizi sonuglar1 incelendiginde arastirmada kullanilan her iki dlgegin
de yiiksek diizeyde giivenilir oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 3. Katihmecilara iliskin Frekans ve Yiizdeler

Degisken Kategori f %
Cinsiyet Kadin 57 41,3
Erkek 81 58,7

20-25 10 7,2

Yas 26-35 94 68,1
36-50 26 18,8

51 ve tizeri 8 5,8

Ortadgretim 5 3,6
Egitim Durumu Onlisans 17 12,3
Lisans 108 78,3

Lisanststi 8 5,8

. Bekar 47 34,1
Medeni Durum Evli 91 65.9
Gérev Unvam Yénet@c@ Personel 40 29,0
Yonetici Olmayan Personel 98 71,0

1 yildan az 13 9,4
1-5 yil 55 39,9
Calisma Siiresi 6-10 y1l 46 333
11-15 y1l 11 8,0

16 yil ve lizeri 13 9.4

Tablo 3’te goriildiigii lizere katilimcilarin yarisindan ¢ogu (%58,7) erkektir. 94
katilimcr 26-35 (%68,1) yas araliginda yer almakta iken katilimcilarin biiylik bir
cogunlugu (%78,3) ise lisans mezunudur. Bunun yan sira katilimeilarin 47°si (%34,1)
bekar, 91’1 (9%65,9) evlidir. Ayrica 40 (%29) katilimc1 kurumlarinda yonetici personel
pozisyonunda ¢alismaktadirlar. Bunun yani sira katilimeilarin %39,9°u 1-5 yil arasinda

kurumlarinda ¢alismaya devam etmektedirler.
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Tablo 4. Ortalamalara iliskin Bulgular

= Faktorler Ortalama SS
& k= Icsel Tatmin 3.41 0,666
E Dlssal Tatmin 3.45 0,743
Is Tatmini 3,42 0,652
Yonetsel ve Orgiitsel Nedenler 2.30 0,987
3 Isle ilgili Konular 231 0.961
fg S| Tecriibe Eksikligi 1,95 0,756
20 2| izolasyon Korkusu 2.14 0,989
© »n Iliskileri Zedeleme Korkusu 2,31 0,931
Orgiitsel Sessizlik 2,29 0,920

Tablo 4’te katilimecilarin is tatminlerine iliskin ortalama degerin 3,42 oldugu
goriilmektedir. Buna gore arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin is tatmin diizeylerinin
ortalamanin iizerinde oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ayn1 zamanda yapilan analizler
kapsaminda katilimcilarin digsal is tatmin diizeylerinin (3,45) igsel is tatmin
diizeylerinden (3,41) daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Buna gore katilimcilarin is
tatmini diizeylerinde digsal faktorlerin nispeten daha fazla rol oynadig1 anlasilmaktadir.
Orgiitsel sessizlik boyutlarmna iliskin ortalamalara bakildiginda ise genel olarak
katillmcilarin ~ Orgiitsel sessizlik puanlarinin  (2,29) ortalamanin altinda oldugu
goriilmektedir. Bunun yani sira katilimeilarin sirasiyla en ¢ok isle ilgili konular (2,31),
iligkileri zedeleme korkusu (2,31) ve yonetsel ve orgiitsel nedenler (2,30) boyutlarinda
sessiz kaldiklar1 bulgulanmistir. Katilimcilarin orgiitsel sessizlik ortalamalarinin en
diisiik oldugu boyut ise tecriibe eksikligi (1,95) boyutu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Arastirma sorusu kapsaminda oOrglitsel sessizlik ile is tatmini arasinda anlamli bir
iliski olup olmadigin1 belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmis ve analiz
sonuclar1 Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuclar

(n=138) 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Is Tatmini 110,953 09147 -0,338"-0,328]-0,292""1-0,301""| -0,338"" | -0,298""
2.0csel Is Tatmini | 0,953" | 1 10,7497 |-0,198"|-0,177 | -0,208 |-0,260 | -0,250" | -0,181"
3.Digsal Is Tatmini |0,914" |0,749" | 1 |-0,476 |-0,481  |-0,362"|-0,311 | -0,407 | -0,411"
4.Orgiitsel Sessizlik |-0,338"-0,198"|-0,476" | 1 0,985 0,845 |0,462" | 0,763 | 0,767
5. Yonetsel ve
Orgiitsel Nedenler
6. Isle ilgili Konular |-0,292"" -0,208" |-0,362"| 0,845 |0,748** 1  |0,496**| 0,696%* | 0,748**
7. Tecriibe Eksikligi |-0,3017-0,260"-0,311| 0,462™ |0,417%*0,496** 1 | 0,550%* | 0,420%*
8. izolasyon
Korkusu

9. liskileri
Zedeleme Korkusu

** p<0,01 anlamlilik seviyesinde iliski anlamlt
* p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamlt

-0,328""1-0,177"-0,48171 0,985 | 1 |0,748%*|0,417%%*| 0,732%* | 0,728**

-0,338"1-0,250"(-0,407""] 0,763 |0,732**|0,696**0,550**| 1 0,800%*

-0,298""1-0,1817|-0,4117"]0,767""|0,728**|0,748%*|0,420%*| 0,800%* 1
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Elde edilen bulgulara gore bu tanimlamalarda hareketle, orgiitsel sessizlik ve is
tatmini degiskenleri arasinda negatif yonde zayif (r=-0,338) bir iligki vardir. Buna gore
orgiitsel sessizlik arttikga is tatmini azalmaktadir. Orgiitsel sessizlik ile is tatmini
Olceginin alt boyutlar1 arasindaki iligkilere dair sonucglara bakildiginda ise orgiitsel
sessizlik ile i¢sel is tatmini boyutu arasinda negatif yonlii ¢ok zayif (r=-0,198) bir iliski
oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda digsal ig tatmini ile orgiitsel sessizligin de negatif
yonde zayif (r=-0,476) diizeyde iliskili oldugu bulgulanmistir. Bunun yanmi sira is
tatmini ile Orgiitsel sessizligin alt boyutlar1 arasindaki korelasyon sonuclarina iliskin
bulgular, s6z konusu degiskenler arasinda negatif yonli zayif iligkiler oldugunu
gostermektedir. izolasyon korkusu is tatmini ile en giiclii iliskiye (#=-0,338) sahip olan
orgiitsel sessizlik boyutudur. I¢sel is tatmini boyutu ve drgiitsel sessizligin alt boyutlar
arasindaki iligkilere ait sonucglara gore tecriibe eksikligi boyutu ile zayif bir iliski (r=-
0,260) s6z konusu iken, diger orglitsel sessizlik alt boyutlar1 arasinda ise negatif yonde
cok zayif diizeyde iliskiler tespit edilmistir. Tabloda yer verilen diger sonuglara gore
orgiitsel sessizligin alt boyutlar1 ile digsal i tatmini boyutu arasinda negatif yonlii zayif
iligkiler vardir. En giiclii iliski ise yonetsel ve orgiitsel nedenler (r=-0,481) boyutunda
ortaya ¢ikmuistir.

Tablo 6. Orgiitsel Sessizligin Is Tatmini Uzerindeki Etkisine iliskin
Regresyon Analizi Sonuclar:

R*=0,114 Diizeltilmis R°=0,108 F=17,552 p=0,000
Bagimsiz Degisken B B t p
Orgiitsel Sessizlik 3,917 -0,338 -4,190 0,000
Bagimli Degisken: Is Tatmini
R*=0,107 Diizeltilmis R°=0,101 F=16,371 p=0,000
Bagimsiz Degisken B B t p
Yonetsel ve Orgﬁtscl Nedenler 3,874 -0,328 -4,046 0,000
Bagimli Degisken: Is Tatmini
R*=0,085 Diizeltilmis R°=0,079 F=12,705 p=0,001
Bagimsiz Degisken B B t p
Isle Ilgili Konular 3,881 -0,292 -3,564 0,001
Bagimli Degisken: Is Tatmini
R?=0,091 Diizeltilmis R°=0,084 F=13,578 p=0,000
Bagimsiz Degisken B B t p
Tecriibe Eksikligi 3,929 -0,301 -3,685 0,000
Bagimli Degisken: Is Tatmini
R*=0,114 Diizeltilmis R°=0,108 F=17,544 p=0,000
Bagimsiz Degisken B B t p
Izolasyon Korkusu 3,899 -0,338 -4,189 0,000
Bagimli Degisken: Is Tatmini
R’=,089 Diuizeltilmis R°=,082 F=13,260 p=,000
Bagimsiz Degisken B B t p
Iliskileri Zedeleme Korkusu 3,905 -0,298 -3,641 0,000
| Bagimli Degigken: Is Tatmini

Tablo 6’da yer verilen bulgulara gore Orgiitsel sessizlik degiskeninin
katilimcilarin is tatmini diizeylerini agiklama orani %10,8’dir. Ayn1 zamanda modelin
genel olarak anlamli oldugu ANOVA testi sonuglariyla da desteklenmekte (F=17,552;
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p<0,05) ve katilimcilarin orglitsel sessizlik davraniglarinin is tatmini diizeylerini negatif
yonde etkiledigi (B =-0,338) goriilmektedir. Bir diger ifadeyle yapilan analizler
neticesinde oOrgiitsel sessizligin katilimcilarin is tatmini diizeyleri lizerinde anlamli bir
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Tabloda bulunan diger bulgulara gore yonetsel ve
orgiitsel nedenler (R2=%10,1; F=16,371; p=-,328; p<0,05), isle ilgili konular (R2=%7,9;
F=12,705; B=-0,292; p<0,05), tecriibe eksikligi (R*=%8,4; F=13,578; B=-0,301;
p<0,05), izolasyon korkusu (R2=%10,8; F=17,544; B=-0,338; p<0,05) ve iliskileri
zedeleme korkusu (R2=%8,2; F=13,260; B=-0,298; p<0,05) alt boyutlar1 is tatminini
negatif yonde etkilemektedir. Bu bulgulardan hareketle oOrgiitsel sessizligin alt
boyutlarinin is tatminini anlamli diizeyde etkiledigi soylenebilir.

Tablo 7. Orgiitsel Sessizligin I¢sel Is Tatmin Uzerindeki Etkisine Iliskin
Regresyon Analizi Sonuclar:

R?’= 0,039 Diizeltilmis R?=0,032 F=5,557 p=0,020
Bagimsiz Degisken B i} t P
Orgiitsel Sessizlik 3,702 | -0,198 | -2,357 | 0,020
Bagimli Degisken: I¢sel Is Tatmini

R?=0,031 Diizeltilmis R?=0,024 F=4,423 p=0,037
Bagimsiz Degisken B B t p
Yoénetsel ve Orgiitsel Nedenler 3,656 | -0,177 | -2,103 | 0,037
Bagimli Degisken: I¢sel Is Tatmini

R’=0,043 Diizeltilmig R?=0,036 F=6,134 p=0,014
Bagimsiz Degisken B i} t P
Isle Tlgili Konular 3,739 | -0,208 | -2,477 | 0,014
Bagimli Degisken: I¢sel Is Tatmini

R’=0,068 Diizeltilmig R°=0,061 F=9,893 p=0,002
Bagimsiz Degisken B B t p
Tecriibe Eksikligi 3,853 | -0,260 | -3,145 | 0,002
Bagimli Degisken: I¢sel Is Tatmini

R?=0,062 Diizeltilmis R?=0,055 F=29029 p=0,003
Bagimsiz Degisken B B t P
Izolasyon Korkusu 3,765 | -0,250 | -3,005 | 0,003
Bagimli Degisken: I¢sel Is Tatmini

R?’= 0,033 Diizeltilmiy R°=0,026 F=4,624 p=0,033
Bagimsiz Degisken B B t p
Niskileri Zedeleme Korkusu 3,706 | -0,181 -2,150 | 0,033
Bagimli Degisken: Icsel Is Tatmini

Orgiitsel sessizlik ile icsel is tatmini arasindaki iliskileri incelemek amaciyla
gerceklestirilen dogrusal regresyon analizinde oOrglitsel sessizligin igsel is tatmini
p<0,05 anlamlilik diizeyinde -0,198 degerindeki beta katsayisi ile negatif yonde
etkiledigi belirlenmistir. Buna gore orglitsel sessizlik diizeyi arttik¢a igsel is tatmini de
azalmaktadir. Ayrica Orglitsel sessizligin alt boyutlar1 olan yénetsel ve érgiitsel nedenler
(B=-0,177), isle ilgili konular (p=-0,208), tecriibe eksikligi (p=-0,260), izolasyon
korkusu (p=-0,250) ve iliskileri zedeleme korkusu (p=-0,181)boyutlarinin da igsel is
tatminini negatif yonde etkiledigi saptanmistir. S6z konusu analiz sonuglari
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degerlendirildiginde tecriibe eksikligi alt boyutunun igsel is tatmini tizerindeki etkisinin
diger orgiitsel sessizlik alt boyutlarina nazaran daha giiclii olmasi ise dikkat ¢ekici bir
bulgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tablo 8. Orgiitsel Sessizligin Dissal Is Tatmini Uzerindeki Etkisine fliskin
Regresyon Analizi Sonuclar:

R?=0,226 Diizeltilmig R?=0,221 F=39,797 p=0,000
Bagimsiz Degisken B B t p
C")rgiitscl Sessizlik 4,240 | -0,476 | -6,308 | 0,000
Bagimli Degisken: Digsal Is Tatmini

R’= 0,231 Diizeltilmis R?=0,226 F=40,923 p=0,000
Bagimsiz Degisken B B t P
Yonetsel ve Orgiitsel Nedenler 4,201 | -0,481 -6,397 | 0,000
Bagimli Degisken: Digsal Is Tatmini

R?=0,131 Diizeltilmis R’= 0,125 F= 20,560 p=0,000
Bagimsiz Degisken B B t p
Isle Ilgili Konular 4,095 | -0,362 -4,534 | 0,000
Bagimli Degisken: Digsal Is Tatmini

R?=0,097 Diizeltilmis R’= 0,090 F= 14,605 p=0,000
Bagimsiz Degisken B B t p
Tecriibe Eksikligi 4,043 | -0,311 -3,822 | 0,000
Bagimli Degisken: Digsal Is Tatmini

R’=0,165 Diizeltilmisg R?= 0,159 F=26,945 p=0,000
Bagimsiz Degisken B B t p
Izolasyon Korkusu 4,100 | -0,407 -5,191 0,000
Bagimli Degisken: Digsal Is Tatmini

R’= 0,169 Diizeltilmis R?=0,162 F= 27562 p=0,000
Bagimsiz Degisken B B t p
Mliskileri Zedeleme Korkusu 4204 | -0,411 -5,250 | 0,000
Bagimli Degisken: Dissal Is Tatmini

Orgiitsel sessizligin dissal is tatmin diizeyleri iizerindeki etkisini incelemek iizere
yapilan analizde orgiitsel sessizligin katilimeilarin dissal is tatmin diizeylerini agiklama
oraninin  %22,1 oldugu belirlenmistir. Ayn1 zamanda ANOVA testi sonuglar
(F=39,797; p<0,05) modelin genel olarak anlamli oldugunu goéstermektedir. Buna gore
orgiitsel sessizligin digsal is tatminini (f=-0,476) negatif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Ayrica yonetsel ve orgiitsel nedenler (=-0,481), isle ilgili konular (P=-
0,362), tecriibe eksikligi(p=-0,311), izolasyon korkusu (p=-0,407) ve iliskileri zedeleme
korkusu (p=-0,411) boyutlarinin da katilimcilarin dissal is tatmini diizeylerini de negatif
yonde etkiledigi belirlenmistir. S6z konusu bulgular incelendiginde yonetsel ve rgiitsel
nedenler boyutunun katilimcilarin digsal is tatmini diizeyleri {izerindeki etkisinin diger
boyutlara nazaran daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

“Katilimcilarin orgiitsel sessizlik diizeyleri demografik ozelliklerine gére anlamli
bir farkhihik gostermekte midir?” sorusuna yanit aramak amaciyla yapilan analizler
neticesinde katilimeilarin cinsiyetleri, egitim durumlar1 ve ¢alisma siireleri ile orgiitsel
sessizlik diizeyleri arasinda anlamli bir iligki olmadig1 belirlenmistir. Katilimeilarin yas,
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medeni durum ve unvan degiskenleri ile orgiitsel sessizligin alt boyutu olan tecriibe
eksikligi arasinda ise anlamli iligkiler tespit edilmistir.

Tablo 9. Tecriibe Eksikligi Alt Boyutunun Yas Durumuna fliskin Istatistikleri

Yas n Ortalama Standart Sapma

20-25 10 2,35 0,891
26-35 94 2,03 0,739
36-50 26 1,54 0,607
51 ve lizeri 8 1,81 0,788
Tablo 10. Tecriibe Eksikligi Boyutuna iliskin ANOVA Sonuclar

(n=138) ,i? areler df Ortalamal.arm F | Anlamhhk

oplam Karesi
Tecriibe Gruplglr Arasi 6,785 3 2,262 | 4,240 0,007
Eksikligi Grup I¢i 71,485 | 134 0,533
8| Toplam 78,270 | 137
Tablo 11. Tecriibe Eksikligi Boyutuna fliskin Scheffe Sonuclari
Bagimh Degisken (@) Yas J) Yas Ortalama Farki (I-J) Sig.

26-35 0,318 0,635

20-25 36-50 0,812 0,034

51 ve lzeri 0,538 0,495

20-25 -0,318 0,635

26-35 36-50 0,493 0,029

.. . 51 ve iizeri 0,219 0,881

Tecriibe Eksikligi 2025 -0,812* 0,034

36-50 26-35 0,493 0,029

51 ve lzeri -0,274 0,835

20-25 -0,538 0,495

51 ve iizeri | 26-35 -0,219 0,881

36-50 0,274 0,835

Katilimeilarin yaslar ile orgiitsel sessizligin alt boyutu olan tecriibe eksikligi
arasinda anlamli bir farklilik oldugu belirlenmistir. Scheffe analizinde elde edilen
bulgulara gore 20-25 yas araliginda yer alan katilimcilarin 36-50 yas araliginda yer
alanlara nazaran tecriibe eksikligi boyutunda daha sessiz kaldiklari goriilmektedir.
Bununla birlikte 26-35 yas araliginda yer alan katilimcilarin 36-50 yas araliginda yer
alan katilimcilara gore tecriibe eksikligi nedeniyle daha sessiz kaldiklar1 saptanmustir.
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Tablo 12. Tecriibe Eksikligi Alt Boyutunun Medeni Duruma Iliskin Istatistikleri

Medeni Durum n Ortalama Standart Sapma
Bekar 47 2,14 0,731
Evli 91 1,85 0,753

Tablo 13. Tecriibe Eksikligi Alt Boyutu ile Medeni Durum Arasindaki Farkhliklar

Esit Varyanslar | Esit Ortalamalar Icin t Testi
Icin Levene Testi
(n=138) 5 vonli
F |Anlamhbk t | df yon
anlamhihk
Tecriibe Eksikligi
Varyanslarin Esit Dagilimi 2,201 136 0,029
Varyanslarin Esit Olmayan Dagilimi 0,042 0,838 2,22195,506 0,029

Tablo 13’te goriildiigii iizere yapilan t-testi sonucunda katilimcilarin medeni
durumlan ile orgiitsel sessizligin alt boyutu olan tecriibe eksikligi arasinda anlamli bir
farklilik belirlenmistir. Buna gore tecriibe eksikligi nedeniyle bekar katilimcilarin evli
katilimcilara nazaran daha sessiz kalmay1 tercih ettiklerini sdylemek miimkiindiir.

Tablo 14. Tecriibe Eksikligi Alt Boyutunun Unvan Degiskenine iliskin Istatistikleri

Medeni Durum n Ortalama Standart Sapma
Yonetici Personel 40 1,72 0,857
Yonetici Olmayan Personel 98 2,04 0,693
Tablo 15. Tecriibe Alt Boyutu ile Unvan Arasindaki Farkhliklar
Esit Varyanslar Esit Ortalamalar I¢in T
Icin Levene Testi Testi
(n=138) S
F | Anlamhik @t af | 2yonli
anlamhhk
Tecriibe Eksikligi
e b s o 23 136 | o
o ’ y 2,128 | 60,870 | 0,037
Dagilimi

Tablo 15’te verilen bulgular 1s181nda tecriibe eksikligi alt boyutu ile katilimcilarin
unvanlar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. Buna gdre yonetici
olmayan katilimcilarin tecriibe eksikligi nedeniyle yonetici olan katilimcilara nazaran
daha fazla sessizlik davranist gosterdikleri anlagilmaktadir.

“Katilimcilarin iy tatmini diizeyleri demografik ozelliklerine gére anlamli bir
farkhihik gostermekte midir?” sorusuna yanit aramak amaciyla yapilan analizler
neticesinde ise katilimcilarin is tatmini diizeylerinin medeni durum ve unvan
degiskenine gore farklilastigi bulgulanmistir. Katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim
durumu ve c¢alisma siiresi degiskenleriyle is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilmemistir.
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Tablo 16. Medeni Durum Degiskenine Gore Is Tatmini ve Alt Boyutlara iliskin

Istatistikler
Medeni Durum n Ortalama | Standart Sapma
is Tatmini Bekar 47 3,19 0,608
? Evli 91 3,54 0,645
: ; - Bekar 47 3,17 0,626
Igsel Is Tatmint g0y 91 3,53 0,655
: - Bekar 47 3,22 0,717
Dassal Is Tatmini Evli 01 3.56 0.733
Tablo 17. Is Tatmini ve Alt Boyutlari ile Medeni Durum Arasindaki Farkhiiklar
Esit Varyanslar | Egsit Ortalamalar icin t
(n=138) Icin Levene Testi|  (kiiciik olacak t) Testi
F |Anlamhhk ¢  af | 2Yyonl
. anlamhhk
Is Tatmini
Varyanslarin Esit Dagilimi 0,356 0,552 -3,110| 136 0,002
.Varya'nslarln Esit Olmayan Dagilim1 -3,169 98,038 0,002
Icsel Is Tatmini
Varyanslarin Esit Dagilimi 0,299 0,585 -3,088| 136 0,002
Varyanslarin Esit Olmayan Dagilimi -3,133 196,875 0,002
Digsal Is Tatmini
Varyanslarin Esit Dagilimi 0,059 0,809 -2,652| 136 0,009
Varyanslarin Esit Olmayan Dagilimi -2,670194,914 0,009

Tabloda verilen bulgulardan da anlasilacagi gibi evli katilimcilarin i tatmini ve is
tatmininin alt boyutlar1 olan igsel is tatmini ve dissal i tatmini diizeylerinin bekar
katilimcilara gore daha yiiksektir.

Tablo 18. Unvan Degiskenine Gore Is Tatmini ve Alt Boyutlarina fliskin

istatistikler

Gorev Unvam N | Ortalama | Standart Sapma
is Tatmini Yt')net%c% Personel 40 3,79 0,557
Yonetici Olmayan Personel 98 3,27 0,630
fcsel Is | Yonetici Personel 40 3,78 0,650
Tatmini Yonetici Olmayan Personel 98 3,26 0,614
Digsal Is | Yonetici Personel 40 3,82 0,576
Tatmini Yonetici Olmayan Personel 98 3,30 0,754
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Tablo 19. is Tatmini ve Alt Boyutlar: ile Unvan Arasindaki Farkhhklar

Esit Varyanslar | Esit Ortalamalar Icin t Testi

(n=138) Icin Levene Testi S

F |Anlamhhk ¢t | df | 2Yonli
_ anlamhhk
Is Tatmini
Varyanslarin Esit Dagilimi 0,588 0,444 4,535 | 136 0,000
Varyanslarin Esit Olmayan Dagilimi 4,777 181,450 0,000
Icsel Is Tatmini
Varyanslarin Esit Dagilimi 0,179 0,673 4,430 | 136 0,000
Varyanslarin Esit Olmayan Dagilimi 4,325 68,939 0,000
Digsal Is Tatmini
Varyanslarin Esit Dagilimi 3,809 0,053 3917 | 136 0,000
Varyanslarin Esit Olmayan Dagilimi 4,379 194,068 0,000

“Gorev unvani katilimcilarin tatmin diizeylerini etkiler mi?” sorusuna iliskin
bulgular gostermektedir ki, yonetici pozisyonunda bulunan katilimcilarin is tatmini,
icsel is tatmini ve dissal is tatmini diizeyleri yonetici pozisyonunda bulunmayan
katilimcilara gore daha yiiksektir.

5. Sonuc ve Tartisma

Calisanlarin is tatminlerini etkileyen faktorleri belirlemeye g¢alisan arastirmalar
kapsami igine giren bu caligma ile son yillarda arastirmacilarin giindeminde yer
bulmaya baglayan oOrglitsel sessizlik olgusunun 1is tatmini {izerindeki etkisi
arastirilmistir. Diger bir ifade ile bu calisma, “érgiitsel sessizlik is tatmini iizerinde
anlamli bir etkiye sahip midir?” sorusuna cevap bulmak amaciyla tasarlanmistir. Ayni
zamanda arastirma baglaminda c¢alisanlarin demografik ozellikleri ile is tatmini
diizeyleri arasindaki farkliliklar da belirlenmeye c¢alisilmistir. Bu dogrultuda Cankir1 ve
Ankara illerindeki banka calisanlarindan olusan 138 kisilik bir 6rneklem grubu tizerinde
yapilan anket ¢alismasi ile aragtirma sorulari test edilmistir.

Yapilan analizler sonucu elde edilen bulgulara gore, Orgiitsel sessizlik ile
katilimcilarin ig tatminleri arasinda negatif yonde zayif bir iliski tespit edilmistir. Bu
baglamda yapilan regresyon analizi sonuclar1 Orgiitsel sessizligin katilimecilarin is
tatminlerini negatif yonde etkiledigini gostermektedir. Bu bulgulardan hareketle
calismanin temel varsayimimin literatiir kapsaminda yapilan diger c¢alismalarla da
ortiisiir sekilde (Aktas ve Simsek, 2015; Amah ve Okafor, 2008; Bar¢in, 2012;
Tangirala ve Ramanujam, 2008; Vakola ve Bouradas, 2005; Vakola ve Dimitris, 2005;
Van Dyne, Ang ve Botero, 2003) desteklendigini sdylemek miimkiindiir. Bu anlamda
yabanci yazinda yapilan arastirmalarla desteklenen s6z konusu iligkilerin Tiirkiye’de
bankacilik sektorii ¢alisanlart icin de gegerlendigi gortilmiistiir.

Arastirmada elde edilen diger bulgulara bakildiginda orgiitsel sessizlik ile igsel is
tatmini arasinda yine negatif yonli ve ¢cok zayif bir iligki oldugu tespit edilmistir. Buna
gore igsel is tatmininin rgiitsel sessizlikten negatif yonde etkilendigi belirlenmistir. Bir
diger ifadeyle artan sessizlik davranisinin igsel is tatminini azalttigini sdylemek
miimkiindiir. Ayn1 zamanda yapilan analizler sonucu Orgiitsel sessizligin alt
boyutlarinin tamaminin i¢sel is tatminini negatif yonde etkiledigi belirlenmekle birlikte
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so6z konusu etkinin en giiclii sekilde tecriibe eksikligi ve izolasyon korkusu boyutlar
baglaminda ortaya ¢iktig1 tespit edilmistir. igsel is tatmininin saygimlik ihtiyaci, basari
duygusu, kurum i¢inde yer edinme giidiisii vb. faktorler gercevesinde sekillendigi goz
ontline alindiginda elde edilen bu bulgular daha da anlamli hale gelmektedir. Gergekten
de tecriibe eksikligi nedeniyle bilgilerine glivenmeyen calisanlarin orgiite iliskin olgular
hakkinda diistinceleri dile getirdiklerinde sayginlarin1 kaybedecekleri korkusuyla sessiz
kalmalar1 nedeniyle igsel is tatminleri de azalabilecektir. Veya is arkadaslari ve
yoneticileri tarafindan dislanacaklart korkusunun kurum iginde saygmlik kazanma
giidiisii cercevesinde gelisen igsel is tatmini azaltacagini diisinmek c¢ok da yanlis
olmayacaktir.

Arastirma kapsaminda ulasilan diger bir sonug ise Orgiitsel sessizlik ile digsal is
tatmini arasinda negatif yonlii ve zayif bir iligkinin oldugu yoniindedir. Bir diger
ifadeyle yapilan analizler neticesinde Orgiitsel sessizligin digsal is tatminini negatif
yonde etkiledigi bulgusuna ulasilmistir. Ayrica oOrgiitsel sessizligin alt boyutlart ile
digsal is tatmininin iliskilendirildigi analizlerde elde edilen bulgular 6rgiitsel sessizligin
alt boyutlarinin digsal is tatminini negatif yonde etkiledigini ortaya koymustur. Bu
anlamda yonetsel ve oOrgiitsel nedenler ile iliskileri zedeleme korkusu alt boyutlarinin
digsal is tatmini ilizerinde en giiglii etkiye sahip boyutlar oldugu bulgulanmistir. Daha
once de deginildigi lizere dissal is tatmini yoOneticilerin tutumlari, {icret, terfi imkanlari,
calisma sartlart ve ¢alisma arkadaslar1 arasindaki iliskiler vb. kosullar ¢ercevesinde
olusmaktadir. Bu nedenle digsal is tatminini en giiclii sekilde etkileyen orgiitsel sessizlik
alt boyutlarmin yonetsel ve orgiitsel nedenler ile iliskileri zedeleme korkusu olmasi
sasirtict bir bulgu degildir. Nitekim yoneticilerin tutumlari, iicret, terfi imkanlar1 ve
caligma sartlar1 baglaminda sekillenen yonetsel ve orgiitsel nedenler alt boyutu ayni
zamanda digsal is tatmininin de temel belirleyicileri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayni
zamanda calisma arkadaslar1 ile iligkilerin digsal is tatmininin bir diger Onemli
belirleyicisi oldugu diisiildiigiinde, orgiitsel olgularla ilgili fikirlerini dile getirmeleri
nedeniyle sahip olduklar1 iligkileri zedeleme korkusu sonucunda sessiz kalan
caligsanlarin digsal is tatmin diizeylerinin azalacagi da diisiiniilebilir.

Elde edilen bu bulgularin yani sira yapilan analizler sonucunda katilimeilarin yas,
medeni durum ve unvan degiskenleri ile orgiitsel sessizligin alt boyutu olan tecriibe
eksikligi arasinda anlamli farkliliklar oldugu goriilmiistiir. Buna goére yapilan analizler
20-25 yas araliginda yer alan katilimcilarin 36-50 yas araliginda yer alan katilimcilara
nazaran ve 26-35 yas aralifinda yer alan katilimcilarin ise 36-50 yas araliginda bulunan
katilimcilara gore tecriibe eksikligi boyutunda daha sessiz olduklarini ortaya koymustur.
Bir diger ifadeyle nispeten daha geng ¢alisanlarin daha az is tecriibesine sahip olmalari
nedeniyle s6z konusu calisanlarin orgiitsel olgular karsisinda sessiz kalmayi tercih
ettikleri sdylenebilir. Sonug olarak elde edilen bu bulgular orgiitsel sessizlik literatiirii
kapsaminda tecriibe eksikligi nedeniyle kendine giivenmeme neticesinde sessiz kalma
davranisi seklinde karsimiza ¢ikmaktadir (Morrison ve Milliken, 2003; El¢i vd., 2014;
Morrison, 2014). Dolayistyla ¢calismamiz kapsaminda elde edilen bu bulgu literatiirde
konuya iliskin yapilan diger calismalar1 destekler niteliktedir. Yapilan analizler ayni
zamanda bekar katilimcilarin evli katilimcilara nazaran ve ydnetici olmayan
katilimcilarin yonetici olan katilimcilara nazaran tecriibe eksikligi boyutunda daha fazla
sessizlik davranis1 gosterdiklerini ortaya koymustur. Evliligin ve yoneticilik unvaninin
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insan yasaminda genel olarak yasla ve bu dogrultuda tecriibe ile elde edilen statiiler
oldugu diisiiniildiigiinde bu sonuclar anlamli bir goriiniim arz etmektedir.

Arastirma  baglaminda  “katilimcilarin  is  tatmini  diizeyleri demografik
ozelliklerine gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?” sorusuna cevap bulmak
amaciyla yapilan analizlerde katilimcilarin ig tatmin diizeylerinin medeni durum ve
unvan degiskenine gore farklilagtigi goriilmiistiir. Bu dogrultuda evli katilimcilarin
bekar katilimcilara nazaran ve yonetici pozisyonundaki katilimeilarin yonetici olmayan
katilimcilara nazaran is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu saptanmistir. Buna gore
evli calisanlarin daha yiiksek is tatminine sahip olmalari literatiir kapsaminda elde
edilen bulgular ile ortiisiir niteliktedir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014). Elde edilen bu
bulgu literatiir kapsaminda evlilikle beraber ¢alisanlarin hayata ve kariyerlerine iliskin
beklentilerin degisiklige ugrayarak daha gercek¢i bir hal almasina baglanabilir.
Yoneticilerin is tatmin diizeylerinin daha yiiksek olmasi ise pozisyonla beraber gelen
iicret, sayginlik, sorumluluk gibi ¢alisma kosullarinda pozitif olarak meydana gelen
degislere atfedilebilmektedir. Ayrica yoneticilerin  fikirlerini daha kolayla
paylasabilecekleri bir pozisyona sahip olmalari da orgiitsel sessizlik baglaminda is
tatminini arttiran bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Son olarak arastirmada varligi tespit edilen iligkilerin giiciiniin zayif oldugu
bulgusunun altinin ¢izilmesi gerekmektedir. Bir diger ifadeyle c¢alisanlarin is
tatminlerini etkileyen faktorlerden biri olan orgiitsel sessizligin bu ¢aligma kapsaminda
onem derecesinin beklenen diizeyde ortaya ¢ikmadigi goriilmiistiir.

Katilimeilarin is tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi ise bu sonucu destekler bir
nitelik arz etmektedir. Bu baglamda orgiitsel sessizlik disinda is tatminini etkileyen
diger faktorlerin belirlenmeye calisilmasi gelecek arastirmalar igin bir Oneri olarak
sunulabilir. Ayn1 zamanda diger ¢caligmalarda da orgiitsel sessizlik ile is tatmini arasinda
negatif yonlu bir iligki tespit edildigi géz Oniine alindifinda g¢alismada ortaya c¢ikan
zayif iliskilerin benzer ve farkli 6rneklem gruplarinda yeniden test edilmesi gerekliligini
de ortaya ¢ikarmaktadir.

Daha oOnce de belirtildigi gibi yapilan analizler katilimcilarin igsel is tatmin
diizeyleri ile izolasyon korkusu ve digsal is tatmin diizeyleri ile iligkileri zedeleme
korkusu arasinda iliskiler oldugunu gostermistir. Buna gore katilimcilarin Orgiitsel
olgulara iliskin konularda konustuklar1 takdirde yoneticileri ve calisma arkadaslari
tarafindan dislanma korkusu yasadiklar1 ve bu durum is tatmin diizeylerinde azalmaya
neden oldugu soylenebilir. Bu baglamda fikirlerin 6zgiirce ifade edilebildigi bir ¢caligsma
ortam1 yaratabilmek i¢in yoneticilerin katilime1 bir yonetim anlayisi benimsemeleri bir
oOneri olarak sunulabilir. Ayn1 zamanda arastirmada tespit edilen katilimeilarin digsal is
tatmin diizeyleri ile orgiitsel sessizligin yonetsel ve orgiitsel nedenler boyutu arasindaki
iligski tcret ve terfi politikalarinin dikkatli bir sekilde degerlendirilmesi gerekliligini
ortaya koymaktadir. Soyle ki terfi politikalarinin c¢alisanlarin is tatmin diizeylerini
birincil derecede etkiledigi (Oriicii vd., 2006) géz oniinde bulunduruldugunda soz
konusu politikalarin acgik, net ve adil bir sekilde olusturularak uygulanmalari
calisanlarin orgiitsel sessizligini azaltirken, ig tatmin diizeylerini de artirabilecektir.
Dolayisiyla ¢alismanin bu bulgusundan hareketle bankacilik sektoriindeki yoneticilere
bu konuda daha hassas davranmalar1 Onerilebilir. Ayrica tecriibe eksikligi boyutunun
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katilimcilarin igsel is tatmin diizeyleri tizerinde etkili bir degisken olmasi da yoneticiler
tarafindan dikkate alinmasi gereken Onemli bir husus olarak karsimiza c¢ikmaktadir.
Nitekim tecriibesiz katilimcilarin nispeten daha fazla sessiz kaldiklar1 da g6z oniinde
bulunduruldugunda yoneticilerin egitim programlari, yetki devri, tecriibeli ve tecriibesiz
calisanlar1 mentorluk iliskisi igerisinde bir araya getirme gibi uygulamalarla tecriibe
eksikligi yasayan calisanlarin kendilerine giivenlerini artirma yoniinde destek
saglamalar1 6nerilebilir.
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Extensive Summary
Introduction

An important problem of today’s organizations is that employees of organization
do not share their ideas about the things that happen in the organization with higher
management and stay silent. Therefore the reasons, results and the relation with other
organizational phenomena of organizational silence phenomenon is a requirement to be
handled carefully. In this context, there is a small number of researches about the
relationship between work satisfaction and organizational silence. According to the
research made in this area it is discovered that there is a negative relation between work
satisfaction and organizational silence (Aktas and Simsek, 2015; Amah and Okafor,
2008; Bar¢in, 2012; Tangirala and Ramanujam, 2008; Vakola and Bouradas, 2005;
Vakola and Dimitris, 2005; Van Dyne, Ang and Botero, 2003). In addition, research
show that employees who do not keep silence against organizational phonomena have
higher work satisfaction than employees who keep their silence (Klaas, Olson-
Buchananve Ward, 2012; Morrison, 2014; Nikolaou, Vakola and Bourantas, 2008).
According to these findings it is possible to say that employees’ silence might result
their work satisfaction to decrease over time (Milliken and Morrison, 2003). With this,
it is important to underline that research about organizational silence and work
satisfaction generally performed outside the context of Turkey. In other words, it is
possible to say that the answer that is sought by this research to the question “does
organizational silence effect the employees’ work satisfaction levels?” is not clear when
the context is Turkey. When the work conditions considered for bank employees it is
more meaningful to search this answer in banking sector. Reasons such as having longer
business hours, stress conditions coming from the necessity of having direct relationship
with customers, bank employees have higher potential of having problems. For these
reasons, it is possible to think that keeping silence or not about the aforementioned
problems might have a direct effect on bank employees’ work satisfaction levels.

Method

The aim of this study is to answer the question whether organizational silence has
a significant effect on the level of job satisfaction of employees. Also in the study,
possible differences were aimed to be determined based on the relationship between
demographic differences of participants and organizational silence and job satisfaction
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levels. In this respect, research model is as shown in Figure 1.

Organizational Silence —— » | Job Satisfaction

N /

Demographic
Differences

Figure 1. Research Model

Research population constitutes bank employees operating in Ankara and Cankiri
province. In the study, questionnaires were used as a method of data acquisition. The
questions used in survey about demographic characteristics include the short form of
"Organizational Silence Scale" (Cakici and Cakici, 2007) and "Short Form of
Minnesota Satisfaction Questionnaire". In this context, 138 respondents filled out the
forms that generate the sample were analyzed using "SPSS 21.0 Statistical Package
Program" in line with the objectives of the study.

Findings

According to the findings, it is possible to say that the job satisfaction level of
bank employees participated in the survey is above average (3.42). When we look at the
average of the participant about the dimension of organizational silence, in general, the
points of the organizational silences of participants appears below the average (2.29).
Also in this study, it has been identified as organizational silence having a significant
impact on job satisfaction level of participants'.

It has been identified that there is no significant relationship between gender, education
status and working times of participants and the level of organizational silence as a
result of the analysis to answer the question "Is there a significant difference on
organizational silence of the participants with respect to demographic
characteristics?". Significant relationships were identified between participants’ age,
marital status and title variables and lack of experience, sub dimension of organizational
silence.

Discussion

According to the findings, a poor relationship with negative correlation has been
found between job satisfaction and organizational silence of the participants. Regression
analysis results made in this regard indicate that organizational silence negatively
affects job satisfaction. In this regard, it is possible to say that the work carried out
overlaps in supported way under the fundamental assumption of other studies in the
literature (Aktas and Simsek, 2015; Amah and Okafor, 2008; Bar¢in, 2012; Tangirala
and Ramanujam, 2008; Vakola and Bouradas, 2005; Vakola and Dimitris, 2005; Van
Dyne, Ang and Botero, 2003). In this sense, the relationships supported by studies in
foreign researches are also supported for the banking sector employees in Turkey.
However, the strength of the associations detected in the presence of research is poor
and necessary to underline. In other words, organizational silence, one of the factors
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affecting job satisfaction of employees, wasn’t observed to occur at the expected level
of severity in concept of this study.

Having a high level of job satisfaction of respondents supports the quality of these
results. In this context, attempting to identify the factors other than except
organizational silence that affect job satisfaction may be submitted as a
recommendation for future research. Also, the detected negative relationship between
job satisfaction and organizational silence should be considered in other studies. This
case indicates the necessity of re-testing the poor relations, are observed in our study, in
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