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Amag - Bu ¢alismada, orgiitsel sessizligin calisanlarin is yerindeki mutluluklar {izerindeki etkisinde bir
psiko-sosyal kaynak yoklugu olarak umutsuzluk duygusunun araci (mediatdr) rolii incelenmektedir.
Yapilan literatiir aragtirmas1 sonucunda, orgiitsel diizeyde meydana gelen sessizligin, calisanlarin is
yerindeki mutluluklarini ve umutsuzluk duygularim etkileyebilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica, drgiitsel
sessizligin is yerinde mutluluk {izerinde etkisinde umutsuzlugun araci degisken olarak roliiniin
olabilecegi varsayilmaktadir.

Yontem — Arastirma, Istanbul ilinde, hizmet sektdrlerinde (egitim, saglik, pazarlama ve bankacilik)
calisan 402 beyaz yakali birey iizerinde gerceklestirilmistir. Kolayda 6rnekleme yonteminin kullanildig:
aragtirmada hipotezleri test etmek igin basit dogrusal regresyon ve Hayes Process makro uzantisi
kullanilmis ve Sosyal Bilimler igin Gelistirilmis olan Istatistik Paketi (SPSS versiyon 22) ile veriler test
edilmistir.

Bulgular - Bulgular (N=402), orgiitsel sessizlik ile ¢calisanlarin is yerindeki mutluluklar: ve umutsuzluk
duygulari arasinda anlaml bir iligkinin oldugunu gostermektedir (8 =-,406; LLCI=-.4905 ve ULCI= -.3205;
B = .304; LLCI= -.3812 ve ULCI= -.2282, sirasiyla). Bununla beraber orgiitsel diizeyde meydana gelen
sessizlik ile umutsuzluk duygusu arasinda anlamli bir iligkinin oldugu tespit edilmis ve s6z konusu
iliskide araci role sahip olan umutsuzlugun, orgiitsel sessizlik ve is yerinde mutluluk arasindaki iligkiyi
dogrudan etkiledigi goriilmiistiir (f =-,223; LLCI = -,2873; ULCI = -,1600).

Tartisma - Giiniin en az {igte birini isyerlerinde gegiren ¢alisanlar icin iste kaldiklari siire boyunca
kendilerini mutlu hissetmelerinin 6neminden yola ¢ikarak sessiz kalma mecburiyetinin mutlu olmanin
oniinde 6nemli bir engel olabilecegi ve umutsuzluk araciigiyla da mutlulugu etkileyebilecegi bu
aragtirmamin ¢ikis noktasmmi olusturmustur. Calismada Orgiitsel sessizligin bireysel sonuglarina
odaklanilsa da literatiirdeki arastirmalar ile degerlendirildiginde sessizligin 6rgiitsel agidan da birgok
olumsuz durumu beraberinde getirdigi goriilmektedir. Dolayisiyla sessizligin neden oldugu olumsuz
etkileri en aza indirmek adina orgiit icerisinde iletisime dayali bir ortam kurulmasi1 6nem tagimaktadir.
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Purpose - In this study, the mediator role of the sense of hopelessness as a psycho-social resource absence
in the effect of organizational silence on the happiness of employees at workplace is examined. As a result
of the literature research, it is thought that the silence that occurs at the organizational level may affect the
happiness of the employees at the workplace. In addition, it is assumed that hopelessness may have a role
as a mediating variable in the effect of organizational silence on happiness at workplace.

Design/Method/Approach — The research was carried out on 402 white-collar individuals working in the
service sectors (education, health, marketing and banking) in the province of Istanbul. Simple linear
regression and the Hayes Process macro extension were used to test the hypotheses in the research, in
which the convenience sampling method was used, and the data were tested with the Statistics Package
Developed for Social Sciences (SPSS version 22).

Results — The findings (N=402) show that there is a significant relationship between organizational silence
and happiness of employees at workplace, hopelessness (3 =-,406; LLCI=-.4905 ve ULCI=-.3205; 3 = .304;
LLCI=-.3812 ve ULCI= -.2282, respectively). However, it has been determined that there is a significant
relationship between organizational silence and the sense of hopelessness, and it has been observed that

1Bu calisma 20. Uluslararas: Isletmecilik Kongresinde bildiri olarak sunulmustur.
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hopelessness, which has a mediating role in this relationship, directly affects the relationship between
organizational silence and happiness at workplace ({3 = -,223; LLCI =-,2873; ULCI = -,1600).

Discussion — With this study, it was thought that organizational silence might have an effect on the
positive emotional states of employees, such as happiness at workplace. Considering the importance of
feeling happy during their staying time at work, especially for employees who spend at least one third of
the day at their workplace, the starting point of this research is that the obligation to remain silent can be
an important obstacle to being happy and reduce the motivation for happiness. At the same time, it was
thought that silence would lead to exhaustion in the sources of hope and the level of happiness would
decrease with the decrease of hope. In this study, the relationship between organizational silence and
sense of hopelessness as antecedents of happiness at work has been determined and it has been tried to
contribute to the literature on happiness at workplace. Although the study focused on the individual
results of organizational silence, when evaluated together with the studies in the literature, it is seen that
silence brings many negative situations in organizational terms. For this reason, it is important to establish
an environment based on communication within the organization in order to minimize the negative
effects caused by silence.

1. GIRIS

Hizla gelisen ve degisen giliniimiiz post modern orgiitlerinde insana olan ihtiyaca binaen tipki insanlarin
orgiitlere oldugu gibi orgiitlerin de belirlenmis soyut ve somut hedeflere ulasmas: igin insanlara ihtiyag
duydugu fark edilmistir. Insana olan énemin vurgulanmasi sonucu ise calisanlar ile 6rgiit arasinda var olan
iliskiler yeniden gozden gecirilmektedir. Genel diizeyde, calisanlarin ve Orgiitiin yarar1 icin oOrgiitlerin
calisanlar1 insani sermayenin degerli bir kaynag1 olarak degerlendirmeleri olduk¢a 6nemlidir (Shaw, Reme,
Pransky, Woiszwillo, Steenstra ve Linton, 2013:886-888). Bu noktada motivasyon iizerine ¢alisan birgok
kuramci arzu edilen 6rgiitsel sonuglara ulasabilmek i¢in ¢alisanlarin motivasyonunu olumlu/olumsuz yénde
etkileyecek soyut ve somut kaynaklar tizerinde ¢alismislardir.

Herzberg (1959)'in “Cift Faktor Kurami1”nda vurguladig: {izere varlig: tatmin etmeyen ancak yoklugu diisiik
motivasyona yol ac¢an hijyen kaynaklarina ek olarak asil motivasyon arttirici giicii ile motivator faktorler,
calisanlar arasinda olumlu duygularin ¢ogalmas: agisindan orgiitlerin goz ard: etmemesi gereken kaynaklar
arasindadir. Bu goriisii destekleyen bir diger 6nemli motivasyon kuramcist McClelland (1974) da soyut
motivasyon faktorlerini gruplandirmis ve calisanlar {izerinde 6nemli bir etkiye sahip olan iliski kurma
ihtiyacini, “Ogrenilen Thtiyaglar Kuraminda” tanimlamistir. Bir gruba ait olma ihtiyacina vurgu yapan bu
motivasyon boyutunda, calisanlar ve calisan-Orgiit arasinda kurulan olumlu iliskiler, bu motivasyon
boyutuna katk: saglamaktadir. Hosgorti, is birligi, yardimlasma ve samimiyet gibi olumlu duygularin hakim
oldugu orgiitsel ortamlarda, calisanlarin motive olmasi ve dolayisiyla kendilerini mutlu hissetmesi beklenen
bir duygu durumudur. Bu noktada, drgiitsel sartlarin bu sekilde elverisli oldugu is ortamlarinda ¢alisanlar,
samimi ifadelerini dile getirebilir ve diisiincelerini paylasabilir. Dolayisiyla, calisanlarin kendi diisiincelerini,
fikirlerini ve 6nerilerini 6zgiirce ifade edebilme firsatinin olmasi, is yerindeki mutluluklarina katki saglayabilir
(Robbins ve Coulter, 2007:455-457). Orgiitsel konularda fikir beyan etmelerinin, karar alma siireclerinde
diisiincelerini paylasabilmelerinin ya da aym fikirde olmadiklar1 {istlerine bunu Ozgiirce bir tehlike
hissetmeksizin ifade edebilmelerinin, ¢alisanlarin is yerinde iyi olus (esenlik) hallerini olumlu etkileyecegi
diisiiniilmektedir. Ancak s6z konusu durumun aksine, orgiit ile ilgili meselelerde bilingli bir sekilde algilanan
tehlikelerden kendini korumak ya da cezalandirilmamak icin sessiz kalmay tercih eden calisanlarin ise bu
durumdan mustarip kalarak is yerindeki mutluluklarinda bir azalma olacag: diisiiniilmektedir (Mogosoglu
ve Kaya, 2018:53). Ayni zamanda kabul edilen ve savunmaci amaglarla sessiz kalmay1 tercih eden calisanlarda
bir psiko-sosyal kaynak olarak umut duygusunda tiikenmenin olacagi ve bu durumun is yerindeki
mutluluklarini olumsuz olarak etkileyecegi iddia edilebilir. Oyle ki, umut duygusu mutlulugun cekirdegini
olustururken degisimin gerceklesmeyecegine ya da goriiglerinin 6nemli/etkili olmayacagina inanan ¢alisanlar
icin mutsuzlugun zeminini de hazirlayabilir.

Bu arastirma bireyin is yerindeki mutlulugunu etkileyecek orgiit kaynakli kosullara odaklanarak orgiitteki
s0z konusu iklimin bireysel kaynaklar araciligiyla ¢alisanlarin is yerindeki psikolojik modunu agiklama
gayretindedir. Bilindigi iizere Klasik yOnetim anlayisini reddederek orgiitsel basarida soyut ciktilarin
niteligine de deger veren Neo-Klasik yaklasim, orgiitsel kogullarin, 6rgiit giktilarimin yami sira bireysel
ciktilarin da kaynagi olabilecegini savunmaktadir. (")yle ki, Weiss ve Cronpanzano (1996) tarafindan
gelistirilen Duygusal Olaylar Kurami, bireylerin duygularinin ve duygu durumlarinin tutum ve
davraniglarini agikladigini iddia eder. Kuramda 6nemle iizerinde durulan nokta, bireyin is yerinde yatay ve

isletme Arastirmalar1 Dergisi 3682 Journal of Business Research-Turk



B. Kiiglik— G. Yagic1 13/4 (2021) 3681-3700

dikey baglamda calisma arkadaslari ile etkilesim halinde oldugu ve s6z konusu taraflara yonelik duygu ve
tutumlarinin bireyin sonraki davranislar ile baglantili oldugu yoniindedir (Glomb, Steel and Arvey, 2002:231).
Isyerinde gerceklesen olaylar ve 6rgiit icindeki etkilesimin calisanlarda bazi olumlu veya olumsuz duygulara
neden oldugu diisiiniiliince, zaman igerisinde olumlu ya da olumsuz duygularini biriktiren bireyin, ise ve
orgiite yonelik duygusal tepkiler verecegi tahmin edilebilen bir sonugtur (Basch and Fisher, 2000:37). Bu
noktadan hareketle, aragtirmanin amaci, Orgiitlerde hakim olan sessizligin, ¢alisanlarin is yerindeki
mutluluklarini olumsuz yonde etkileyip etkilemedigini sorgulamak ve umutsuzluk duygusu aracilifiyla yine
orgiitsel sessizligin is yerindeki mutluluk iizerindeki etkisini ortaya koymaktir. Orgiitlerde karsilagilan bir
tutum olarak calisanlar arasindaki sessizligin, genel diizeyde performans: olumsuz yonde etkiledigi, orgiitsel
O0grenmeyi sekteye ugrattig1 ve yine ¢ok onemli bir sonug olarak oOrgiitii ileri bir noktaya tasiyacak hata ve
eksiklerin tespitini zorlastirdig1 bilinen bir gercektir (Yalginsoy, 2017:11-14). Ote yandan, sessiz kalmanin
bireysel diizeyde olumsuz etkileri en fazla orgiit ile kurulan duygusal bag iizerinde hissedilmektedir
(Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003:1462). Halbuki ¢alisanlarin 6rgiitleri ile kurduklar1 duygusal bag, en arzu
edilen baglilik boyutlarindan biridir (Meyer ve Allen, 1991:61-63). Bu baglamda, duygu ve diisiincelerini ifade
edemeyen calisanlarin, kendilerini ait hissetmedikleri bir ortamda olmalar ise giiniin biiyiik bir béliimiinii
gecirdikleri is yerlerinde mutlu olamamalarina neden olabilir. Pozitif psikoloji 1s181nda, isyerlerinde mutluluk
ise kuramcilarin siddetle tavsiye ettikleri énemli bir meseledir. Mutlu hissetmenin insanoglunun temel
ihtiyaclarindan biri olmasi, is yasam alaninda da bu duyguyu pekistirecek ya da bu duyguya engel olacak
onciillerin neler olabilecegini tespit etmeyi onemli kilmaktadir. Bu yonii ile orgiitsel sessizligin mutluluk
tizerindeki muhtemel etkisini arastirmak bu ¢alismanin temel amaglarindan biridir. Ayn1 zamanda orgtitsel
sessizligin direkt mutluluk {izerindeki etkisinin yami sira neden olabilecegi bir takim olumsuz duygu
durumlarimin da olabilecegi diisiiniilmektedir. Umutsuzluk bu duygu durumlarindan biri olabilir. Isyerinde
bir seylerin degisebilecegine yonelik inanca sahip olmayan ya da kendi etkilerinin is yerinde yanls giden
durumlar tizerinde bir roliiniin olmayacagini diisiinen calisanlarin sadece yalin bir sekilde islerini yapmaya
odaklanmalar siirpriz bir sonu¢ degildir. Ancak umut, bireyi zinde tutan ve gelisimi icin bireye ihtiyac
duydugu enerjiyi saglayan bir kaynaktir. Bu yonii ile sessizligin umutsuzluk tizerindeki muhtemel etkisini
anlamak da ¢alismanin ikinci amacini temsil etmektedir.

Caligmanin arastirma modeline yonelik literatiir arastirmasi yapildiginda ulusal ve uluslararasi yazinda is
yerinde mutluluk kavramina iliskin sessizlik ve umutsuzluk duygusu {izerine bir ¢alismaya rastlanmamustir.
Isyerinde mutlulugun &rgiitsel baglilik (Mehdad ve Iranpour, 2014; Uyaroglu, 2019), psikolojik sermaye
(Tastan, Aydin Kiigiik ve Isiagik, 2020), farkliliklarin yonetimi (Mousa, Massoud ve Ayoubi, 2020), doniistimcii
liderlik (Abdullah, Ling ve Ping, 2017), orgiit kiiltiirii (Frenking, 2016) ve is doyumu (Nierenberg vd., 2017)
gibi degiskenler ile iliskileri oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla, mevcut arastirma modeli ile literatiire is
yerinde mutluluk kavramina iliskin yeni 6nciiller kazandirilmak istenmektedir.

Bu bilgiler 15181nda, bu arastirma modeli, 6rgiitsel onciillerin ise yonelik bireysel sonuglar tizerindeki roliiniin
tespitine dayanmaktadir. Orgiitsel konularda sessizligin hakim oldugu bir drgiitte, bireylerin mevcut durum
ya da gelecek hakkinda bu is yeri ile stnirli umutsuzluk duygularinin artacagl ve dolayisiyla is yerindeki
mutluluklarinin azalacag iddia edilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1.Isyerinde Mutluluk

Olumlu duygu, ruh hali, tutum ve bireysel esenlik ile agiklanabilen mutluluk, genel anlamda bireyin sahip
oldugu olumlu duygulanimin olumsuz duygulanimdan daha fazla hissedilmesidir (Fisher, 2010:384).
Aristotle, mutlulugun tanimindaki iyiligi vurgularken mutlulugun “miikemmel erdeme uygun bir ruh
etkinligi” oldugunu ifade eder (Aristotle, 2002:16). Ancak mutlulugun tanumini ¢ok farkl agilardan ele alip
tartismaya devam eden arastirmacilar, mutluluk iizerine cesitli teoriler gelistirmislerdir (Diener, Lucas ve
Oishy, 2002). Bu teoriler, genetik ve kisilik yatkinlii, hedef ve ihtiyaclarin doyumu, aktivite veya siireg
yaklagimlar1 olmak iizere ii¢ baglik altinda gruplandiriimaktadir. Ilk teori, bireylerin mutlu olmasinda genetik
ve kisilik faktorlerin etkili oldugu goriisiinii savunur. Oyle ki, baz1 kisiler mutlu olmaya daha yatkin
dogmaktadirlar. Ayrica, kisiliginde disa doniikliik, iyimserlik, umut barindiran bireyler, mutluluga yatkin
olmaktadirlar (Diener vd., 2002:66,67). Ikinci teori, bireylerin ihtiyaclarini karsilamas: ve hedeflerine
ulagmasinin mutlulugu sagladig diisiincesine dayanir. Son teori olan aktivite veya siireg teorileri ise bireylerin
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yapmaktan keyif aldigi, becerileri oldugu faaliyetlerle ugrasmalarinin mutluluklarini etkileyecegini 6ne
stirmektedir (Diener vd. 2002:66).

Genel bir yaklasimla ele alindiginda mutluluk, bireylerin bir biitiin olarak hayatlarini nasil degerlendirdikleri
ve gecirdiklerini agiklama gayretindedir. Ancak s6z konusu felsefi yaklagimlarin yani sira mutlulugun, bireyin
6zel yasam alaninin disina c¢ikarak is yasam alaninda da ayrica tamimlanmasi gereken bir mevzu oldugu
diistiniilmektedir. Bireylerin, yasamlarmin o6nemli bir kismini isyerlerinde gecirdikleri g6z Ontinde
bulunduruldugunda is yasam alanindaki olumlu duygulanimin, bireylerin mutlu hissetmelerinde biiyiik bir
paya sahip olabilecegi iddia edilebilir (Neve ve Ward, 2017:2).

Klasik Yonetim Yaklasiminin bakis agisiyla is yerinde mutluluk, "performansi en {ist diizeye ¢ikarmak ve
potansiyele ulasmak icin eylemi miimkiin kilan bir zihniyet” olarak tanimlanmaktadir (Pryce-Jones ve
Lindsay, 2014:131). Bu noktada, is yerinde mutlulugun 6zel yasam alanindaki mutluluk ile iliskili oldugunu
savunan Aristotle bu iki yasam alanim1 daha da harmanlayarak birey ve toplum c¢emberinde is yerinde
mutluluga yeni bir yaklasim sunmaktadir. Aristotle’a gore birey hem kendi basina bir birey hem de
¢evresinden ayrilamayan sosyal bir varliktir. 1yi bir hayata sahip olmak i¢in bireyler kendilerine yardimci olan,
gelismelerine imkan taniyan bir toplumda yer almalidir. Bu baglamda, enerjilerini ve zamanlarini islerine
harcayan ¢alisanlar, Aristotle’in mutlulugu dogrultusunda iyi bir yasama sahip olmak i¢in kendilerini pozitif
olarak etkileyen, iyi orgiitlerde yer almalidirlar (aktaran Gavin ve Mason, 2004:387). Benzer bir yaklasimla,
Fisher’a gore (2010), is yerinde mutluluk {izerinde 6rgiitlerin etkisi bulunmaktadir. Orgiitlerde giiven, adalet
ve saygiya dayal1 bir ortamin ve ortak degerlerin paylasildig, isbirlik¢i bir orgiit kiiltiiriiniin var olmasi,
mutlulugun belirleyicileri olarak énem arz etmektedir (Elayan ve Shamout, 2020:394). Nitekim is yerinde
mutluluga katki saglayan bir diger faktor olarak uyum, birey-is ve birey-0rgiit arasindaki ahenge vurgu yapar.
Bireyler, kendi beceri ve yeteneklerine, amaclarina, degerlerine uygun islerde calistiklarinda, calistiklar:
orgiitlerle ve oOrgiitlerdeki rollerle biitiinlesme sagladiginda daha mutlu olmaktadirlar (Fisher, 2010:397).
Ayrica, bireyin performans algisi (isini iyi ya da kotil yaptigina dair alg1) bireyin mutlulugunda belirleyici
olmaktadir (Fisher ve Noble, 2004:153). Ote yandan, bireyin mutlulugunda belirleyici olan yatay ve dikey
Orgiitsel yap1 diizleminde lider-calisan ile ¢alisan-¢alisan iliskisi birey i¢in goz ardi edilemeyecek bir mutluluk
ya da mutsuzluk kaynagidir. Liderin ¢alisanlarina karst davrarusi ve bireylerin is yerinde kurmus olduklar:
calisma arkadaslar: ile iligkileri, mutluluklarini etkilemektedir (Fisher, 2010:396). Son olarak, degisen
beklentiler 15181nda, bireyin daha 6zgiir bir ¢alisma ortamini arzu ediyor olmasi, orgiit ikliminin ¢alisanlarin
mutluluklar tizerindeki etkisini gostermektedir (Benz ve Frey, 2004:98).

Isyerinde mutlulugun hem bireyler hem de orgiitler igin olumlu sonuglari bulunmaktadir. Mutlu olan
calisanlar, islerinde daha fazla basari saglamaktadirlar. Oyle ki, is yerinde mutlulugu yakalayan bireylerin
kariyer gelisimleri de olumlu olarak etkilenmektedir. Ayrica mutlu ¢alisanlar hem ¢alisma arkadaslari ile hem
de {istleri ile iyi iligkiler gelistirebilmektedirler. Bu noktada, mutlulugun iyi iliskiler ve samimi bir orgiit
ortamina zemin hazirlamasi, calisanlarin da bu orgiitsel ortamda benliklerini koruyarak daha ozgiivenli
olmasina olanak tamimaktadir. Ozgiivenle birlikte calisanlar daha motive olurlar ve iglerini daha ¢ok
sevmektedirler. Mutlulugun bir diger olumlu etkisi de ¢alisanlarin hedeflerine daha ¢abuk ulasmasina olanak
tanimasidir (Pryce-Jones, 2010:2,3). Tiim bu psikolojik sagliga yonelik olumlu katkilarla birlikte mutluluk,
bireylerin bedensel sagligina da olumlu etki etmektedir.

Isyerinde mutluluk, &ncelikle drgiitlerin geleceklerinde etkileyici role sahip olmasi bakimindan ve de
orgiitlere sagladig1 pozitif katkilardan dolay1 érgiitler igin 6nem tagimaktadir (Karayaman, 2021:55). Isyerinde
mutlu olan calisanlarin enerjileri daha fazla olacaktir. Ayrica, calisanlar mutlu olduklarindan dolay:
orgiitlerde daha fazla zaman gecirmek isteyeceklerdir. Mutlulugun c¢alisanlarin performansini olumlu
etkiledigi diisiintildiigiinde orgiitsel verimliligin de artmasim beklemek siirpriz olmayacaktir (Pryce-Jones ve
Lindsay, 2014:130). Siiphesiz, orgiitler aras1 yogun rekabet ortaminda, mutlu ¢alisanlara sahip olmak, orgiitler
i¢in avantaj saglamaktadir (Ozmen ve Apal, 2018:277). Mutlu ¢alisanlar, ise devamsizlik, isten ayrilma ya da
isi sabote etme gibi {iretkenlige aykir1 olumsuz davranislardan sakinirken; mutlu ¢alisanlar, sadece gorev
tanimlarin1 yerine getirmekle kalmamakta, gorevlerinin otesinde sorumluluklar da alabilmektedirler
(Carleton, 2009:10).
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2.2. isyerinde Mutlulugun Onceli Olarak Orgiitsel Sessizlik

Bireyler, calisirken Orgiitlerinde fikirlerini, diisiincelerini, 6nerilerini ya da kaygilarin1 paylasma noktasinda
bir se¢cim yapmak durumundadirlar. Bireyler kimi zaman fikirlerini dile getirmeyi tercih ederken kimi zaman
da sessiz kalmay1 tercih etmektedirler. Bireysel ya da Orgiitsel kosullara bagli olarak birtakim nedenlerle
bireyler diisiincelerini kendilerine saklamay tercih ederken bu tutum genel olarak calisan sessizligi (Morrison
ve Milliken, 2003:1353) ya da orgiitsel sessizlik olarak adlandirilmaktadir (Morrison ve Milliken, 2000:706).
Pinder ve Harlos'un (2001:334) tanimina gore Orgiitsel sessizlik, ¢alisanlarin i¢inde bulundugu orgiitsel
kosullarla ilgili davranissal, bilissel ve/veya duygusal degerlendirmelerini, durumda iyilestirme ya da
degisiklik yapabilecek kisilerle hi¢bir sekilde paylasmamasi olarak ifade edilmektedir.

Orgiitlerde calisanlar tarafindan sessizligin tercih edilmesi cesitli teorilerle agiklanabilmektedir. Bunlardan
ilki, Noelle-Neumann (1974:43,44) tarafindan gelistirilen Sessizlik Sarmal1 Teorisidir (The Spriral of Silence).
Kamuoyu gozlemine dayanan sessizlik sarmali teorisinde bireyler ¢evrelerini gozlemlerler ve fikirlerinin ne
yonde oldugu hakkinda bilgi sahibi olmaya c¢alisirlar. Bu noktada teori, bireylerin ¢evreleriyle kurdugu
etkilesimlerde ne kadar ¢ok karsit fikirle karsilasirsa, karsit goriislerin daha baskin hale geldigini ve
fikirlerinde gerilemenin basladigim iddia eder. Bu sekilde devam eden etkilesim bir siire sonra sarmala
doniisiir ve bunun sonucunda bireyler sessiz kalmay1 tercih eder. Bu teorinin yamu sira orgiitsel sessizlik,
Vroom'un (1964) Beklenti Teorisi ile de agiklanabilir. Beklenti Teorisine gore bireyler, olumlu bir ¢ikt1 elde
edeceklerine inandiklar: zaman harekete gegerler. Orgiitsel sessizlik baglaminda beklenti teorisi, bireylerin
goriislerini ifade ettiklerinde olumlu geribildirim elde edeceklerine inanmalari durumunda islerlik
kazanmaktadir. Aksi takdirde bireyler, istenilen sonuglara ulasamayacaklarini diisiinerek sessiz kalmay
tercih etmektedirler (Cakici, 2007:152). Ayrica, sessiz kalma ya da goriislerini paylasma noktasinda fayda-
maliyet analizi yapan calisanlar, paylasma durumunda elde edecekleri kazanglar1 ve sessiz kaldiklarinda
yasanabilecek olumsuzluklar1 degerlendirerek maliyetin fayday1 gectigi risk durumlarinda sessiz kalmay1
tercih etmektedirler (Cakici, 2007:152,153).

Alan yazinda en yaygin sekliyle, oOrgiitsel sessizligin kabullenici sessizlik, korumaci sessizlik ve
korunmaci/savunmaci sessizlik olmak iizere ii¢ boyutu bulunmaktadur. ilk olarak, kabullenici sessizligin pasif
bir sessizlik tiirii oldugu soylenebilir. Bu tarz sessizlikte, bireyler iginde bulunduklar1 durumu kabullenmekte
ve degisiklik i¢in caba gostermek istememektedirler (Ornegin; orgiitteki bir toplanti esnasinda ¢alisan,
durumun degisebilecegine inanmadig: icin fikrini soylemeyebilir) (Van Dyne, Ang ve Botero, 2003:1366).
Ikinci tiir olan korunmaci/savunmaci sessizlik, calisanlarin korkulariyla iliskilidir ve birey kendini tehlikede
hissettiginde ya da tehditkar bir durum ile karsilastiginda kendini korumak adina sessiz kalmay1 tercih
edebilir (6rnegin; ¢alisan fark etmis oldugu bir problemi kendisinin hedef gosterilecegi korkusu ile dile
getirmeyebilir) (Van Dyne vd., 2003:1367). Son sessizlik tiirii ise korumaci sessizliktir. Birey, bu sessizlik
tiiriinde bagkalarin1 korumak icin sessiz kalmay1 tercih eder. Orgiitsel ¢ikarlari goz dniinde bulunduran
calisan, Orgiitiin aleyhine olacak hicbir bilgiyi dis cevre ile paylasmaz (6rnegin; calisan orgiitiin onemle
tizerinde ¢alistig1 projenin detaylarini sosyal ¢evresi ile dahi paylasmaz) (Van Dyne vd., 2003:1368).

Calisanlarin sessiz kalmay tercih ettikleri durumlar: farkli agilardan da ele almakta fayda bulunmaktadir.
Milliken, Morrison ve Hewlin (2003:1462) gore, calisanlarin sessizligi tercih etmesinin temel nedeni bireyin
diisiincelerini, Onerilerini ya da sikayetlerini paylasmanin bir fayda saglamayacagina yonelik gelistirdigi
inanctir. Ayni zamanda, cezalandirilmaktan korkmak, yatay-dikey iligkilerin zarar gorecegine
inanmak/halihazirda bu taraflarla zayif iligskilere sahip olmak ya da digerlerinin 6n yargilarina maruz
kalacagini diisiinmek gibi birtakim nedenler s6z konusudur. Ek olarak, Milliken vd.'nin bulgular: ¢alisanlarin
genellikle sessizligi tercih etmelerinin bir diger nedeninin sikayetci ya da dedikoducu gibi goriinme endisesi
oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin bu tiir etiketlere maruz kalmak istemedikleri i¢in sessizligi
tercih ettikleri soylenebilir. Benzer sekilde, sessiz kalmanin bir diger nedeni, orgiit icindeki iliskilerdir ¢linkii
calisanlar, konusmanin orgiit iginde giiveni etkileyebilecegini ve dislanma yasayabileceklerini diistinerek
kaygi duymaktadirlar. Bu sebeple, mevcut iligkilerini korumak adina sessiz kalmaktadirlar (2003:1463). Bir
bagka acgidan sessizlik, konusmanin bir sey degistirmeyecegi diisiincesinden kaynaklanabilir ve caliganlar,
goriiglerini dile getirmenin bir anlami olmadigini, sonucun degismeyecegini diisiinerek sessiz
kalabilmektedirler. Ayrica, ¢alisanlarin islerinin zarar gorecegi (isten kovulma, terfi imkanlar1) diisiincesi ile
sessiz kalmasi da oldukga hissedilen bir bagka nedendir (2003:1464). Yonetimsel bir neden olarak ise sessizlik,
calisanlarin Orgiitteki yoneticileri tarafindan anlagilmayacaklar1 kaygisi ile agiklanabilir. Olumsuz geri doniis
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alacaklarini diisiinen ¢alisanlar, kendilerini korumak adina goriis ve Onerilerini kendilerine saklamay1 ve
sorunlar1 kendi yontemleri ile ¢6zmeyi tercih edebilirler (Morrison ve Milliken, 2000:708).

Bu bilgiler 1s181nda Orgiitsel sessizligin hem orgiitler i¢in hem de ¢alisanlar i¢in ciddi sonuglar dogurabilecegi
iddia edilebilmektir. Sessizlik davranisinin yerlestigi orgiit ortamlarinda, ¢alisanlari sesli bir orgiit kiiltiiriine
yoneltmek zor olabilir. Bu sessizlik dogrultusunda, orgiitlerde sadece belirli kisilerin fikirlerini beyan
etmesiyle olusan standart diisiince kaliplar1 ve digerlerinin sessiz kalmasi, hatalarin fark edilmesini
zorlastirabilmekte ve bu durum da oOrgiitlerin gelisimi agisindan bir tehdit unsuru olusturabilmektedir
(Daglar, 2020). Bununla birlikte, sessizlik, stres, sinizm, memnuniyetsizlik gibi olumsuz tutum ve duygularin
aciga cikmasina neden olabilir. Ayrica, sessizligin Orgiitte bireyler arasindaki iliskilerde kopukluga neden
oldugu diisiiniiliince giiniin {icte birini is yerinde geciren bireyler icin istenmeyen duygu durumlarimin
zeminini hazirlayabilmektedir. Ote yandan, is yerinde mutlulugun cevresel faktdrlere bagli olarak
degisebilecegini iddia eden Warr (2007:727), mutluluk i¢in ¢alisanin otonomi sahibi olmasinin 6nemli
oldugunu ve ozellikle karar alma asamalarinda katilimci bir Orgiit iklimi ile calisanin desteklenmesi
gerektigini savunmaktadir.

2.3.Umutsuzluk Duygusunun Arac1 Rolii

Isletmeler icin yillarca neye sahip olduklari (varliklari) yani ekonomik sermayeleri nemli bir unsur olmustur.
Ancak zaman igeresinde bu bakis agisina ek olarak yoneticiler, ¢alisanlarinin bilgi, beceri ve gelisimine
odaklanan insan sermayesine de dnem vermeye baglamiglardir. Insani sermayeyle birlikte drgiitlerin gevreleri
ile olan iligkilerine odaklanan bakis acilar1 da gelismis ve sosyal sermayeyi olusturan iletisim aglari 6nem
kazanmaya baglamistir. Bu gelisim dongiisii igerisinde baska bir sermaye cesidi vardir ki insan sermayesi ve
sosyal sermayenin Otesinde kim oldugumuzla ilgilenir: Pozitif psikolojik sermaye (Luthans, Luthans ve
Luthans, 2004:45,46).

Psikolojik sermaye, kisilerin psiko-sosyal gelisimlerini yansitir ve 6z yeterlilik, iyimserlik, dayaniklilik ve
umut olmak tizere dort boyuttan olusmaktadir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007:3). Oz yeterlilik boyutu,
bireylerin karsilarina gikan zor gorevlerin {istesinden gelebilmek icin iizerlerine diiseni yapmay1 ve ¢abalarin
ifade ederken iyimserlik, kisisel basarilari ile ilgili su an ve ilerleyen zamanlara dair sahip olduklar1 olumlu
diistincelerdir. Bir diger boyut olan dayaniklilik, bireylerin bir problem ile karsilastiginda direngli olmasi ve
basarisini koruyabilmesi/siirdiirebilmesi olarak tanimlanmaktadir (Luthans Avey, Avolio, Norman ve Combs,
2006:388). Son boyut olan umut kavrami ise, “kisinin hedefleri hakkinda diisiinme siireci, bu hedeflere
(aracilik) dogru hareket etme motivasyonu ve bu hedeflere ulasma yollari (yollar)” seklinde tanimlanmaktadir
(Snyder, Shorey, Cheavens, Pulvers, Adams ve Wiklund, 2002:820). Degerli bir bireysel kaynak olarak
psikolojik sermaye, tiim boyutlari ile dikkat ¢eken psikoloji disiplininin 6nemli bir degiskenidir. Bu ¢alismanin
da bir onciilii olarak psikolojik sermaye boyutlarindan umut duygusu 6nceki ¢alismalarda psikolojik iyi olus
(Liu vd., 2020), yaraticilik (Yu vd., 2019), is tatmini (Zeynel, 2018) ve is giivensizligi (Darvishmotevali ve Alj,
2020) gibi kavramlar ile iliski bulunmustur. Dolayisiyla bu boyutu orgiitsel baglamda ele almak is ile ilgili
birtakim degiskenlerin 6nciil ve sonuglarini bulmaya yardimci olacaktir.

Taniminda da belirtildigi {izere umudun hedefler, motivasyon diisiinceleri ve yol olmak {izere ii¢ alt boyutu
bulunmaktadir. Hedefler alt boyutunda, bireylerin sergilemis oldugu her davramisin belirli bir hedef
dogrultusunda oldugu varsayilir. Kisa ya da uzun vadeli olabilen bu hedefler, bireyler icin bir deger
tasimalidir ve belirli bir derecede ulasilabilir olmalidir. Tamamen ulasilabilir olan hedeflerde umuda ihtiyag
duyulmamaktadir. Bu sebeple, hedeflerin bir dereceye kadar belirsizlik barindirmas: olumlu olarak
degerlendirilir. Tkinci alt boyut olan motivasyon diisiinceleri ise bireylerin hedeflerine ulagabilmeleri adina
sahip olduklari motive edici diisiincelerden olusmaktadir. Motivasyon diisiinceleri, bireylerin hedeflerine
ulasma inancina dayanur ve bireylerin kendi iclerinde “yapabilirsin” gibi ifadeleri igerir. Bunun disinda gerekli
oldugu durumlarda farkli motivasyon yontemleri kullanilmalidir. Son alt boyut ise yollardir. Yollar, bireylerin
hedefleri dogrultusunda kendilerine belirledigi rotalardan olusmaktadir. Bireyler, zihinlerinde hedeflerine
ulasacaklar1 yollar belirlemelidirler. Ayrica karsilasabilecekleri problemler i¢in de alternatifler {iretmelidirler
(Snyder, 2000:13). Bu fi¢ temel alt boyutun yoklugunda birey, olumsuz duygulanim igerisine girecek ve bu
yoksunlugu su an ve gelecek islerinde bir enerji kaybi olarak hissedecektir. Kisaca, umut duygusunun tam ug
noktasi olan umutsuzluk girdabi igerisine girecektir. Basit bir tabirler, umudun kargit1 olan umutsuzluk, “bir
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amaci gercgeklestirmede sifirdan daha az olan olumsuz beklentiler seklinde tanimlanabilmektedir”. Umudun
aksine umutsuzluk, karamsarlig1 besleyerek bireyin basarisiz olacagi inancin: tetiklemektedir (Izgar, 2009:17).

Orgiit ortaminda umutsuz calisanlarin sadece ellerindeki islerini yaptig1 gézlemlenmektedir. Bunun yaninda
umut duygusu az olan calisanlar, orgiitiin kurallar1 dogrultusunda hareket ederler. Dolayisiyla, bu
calisanlarin umut seviyesini ve duygu durumunu disardan bir goz, pozitif olarak degerlendirebilir. Oyle ki,
umutsuz ¢alisanlar, ekstra sorumluluk alma, problem ¢6zme ve kendi baslarina karar verme konusunda
isteksiz tavir ve davranislar sergiledikleri i¢cin umutsuz calisanlarin aksine yiiksek umuda sahip ¢alisanlar
Orgiit tarafindan sorun ¢ikaran ve uyumsuz bireyler olarak algilanabilmektedir (Luthans, Youssef ve Avolio,
2007:74). Ayrica umutsuz bireyler, karsilarina engel ¢iktiginda alternatif ¢oziimler iiretemedikleri icin
hedeflerinden vazgecebilirler (Snyder vd. 2002:821). Bu durumun temel nedeni, umutsuz bireylerin
karsilarina ¢ikan sorunlar: kendileri igin tehdit olarak algilamalar1 ve bu engellerle savasmak i¢in kendilerini
gligsiiz olarak degerlendirmeleridir (Michael, Taylor ve Cheavenssala, 2000:154). Bununla birlikte, umutsuz
bireyler, engellerle karsilastiklarinda hedeflerini nasil gergeklestirecekleri konusunda ne yapacaklarini
bilemezler. Bu yiizden, umutlu bireylere gore daha fazla duygusal tepki gosterirler (Rodriguez Hanley ve
Snyder, 2000:40). Sonug olarak da umutsuz bireylerin kendilerine olan saygilarinin zaman igerisinde azaldig1
ve hayal kirikliklarinin artarak biriktigi sOylenebilir (Snyder vd., 2002:821). Synder (2000), ¢alismasinda bu
goriisii  destekler ve hedeflerle ilgili olarak (2000), umutsuz bireylerin belirledikleri hedefe
odaklanabileceklerini ancak hedefleri gerceklesmediginde negatif duygular1 derinden hissedeceklerini belirtir
(s.21). Halbuki, bireyler hedeflerine ulasma asamasinda gesitli engellerle karsilassa dahi kendilerini toparlama
suretiyle yollarina devam edebilecekken umudu diisiik olan bireyler icin toparlanma siireci ve yoluna devam
etme durumu oldukga giictiir (Snyder, 2002:252). Bu durumun da umutsuzluk ile a¢iga ¢ikan caresizlik,
bunalmishk ya da isteksizlik gibi olumsuz duygularin pesi sira gelmesi oldukca muhtemeldir (McCarter,
2007:109).

Bu calisma ile de orgiitsel sessizligin is yerinde mutluluk {izerindeki olumsuz etkisinde umutsuzlugun arac
roliiniin olacag diisiiniilmektedir. Bu varsayimin ¢ikis noktasi, orgiitsel sessizligin kabullenici/ pasif ve
firsatq1 tirlerinin calisan tarafindan tercih edilme nedenleridir. S6z konusu sessizlik tiirlerinin igerisinde
barindirdigy caresizlik, umutsuzlugun cekirdegini olusturabilir. Aymi1 zamanda, bulundugu fiziksel ya da
psikolojik cevreyi korumak ve giizellestirmek arzusunda olan insanoglunun, bu amacindan vazgecip durumu
oldugu gibi kabullenmesi, bu sekilde mutlu olmayz1 tercih ettigi anlamina gelmez. Aksine, bu vazgecis ile
mutsuzluga teslim olus s6z konusudur. Ancak mutsuzlugun bir adim 6ncesi olarak kendi kosullarini ya da
orgiitsel kosullar: gelistirmek ve iyilestirmekten vazge¢mek orgiite yonelik daha iyi olacag1 hissiyatinin zaman
icinde yok olmasma zemin hazirlayabilir ve umutsuzluk duygusunun agiga c¢ikmasina neden olabilir.
Umutsuzlugun hakim oldugu bir psikolojik ¢evrede ise mutluluk beklentisi oldukga diisiiktiir. Umudu olan
bireylerin, cevrelerindeki diger bireylerle iletisimlerinde keyif aldig1 ve cevrelerine ve degisime uyum
sagladig1 bilinirken, bu psiko-sosyal kaynaktan yoksun olan bireyler icin tam tersi durumlarin gegerli oldugu
sOylenebilir. Ayrica, umut duygusu diisiik olan bireylerin, stres ile basa ¢ikmada zorlandig1 goz oniinde
bulundurulursa is hayatindaki en ufak stres bile ¢alisan i¢in bas edilemez olabilir (Peterson ve Luthans,
2003:27). Dolayisiyla calisanin psikolojik esenligine zarar veren bu durum, is yerindeki mutlulugu da
distirebilecektir.

3.ARASTIRMA YONTEMI
3.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Oncelikle, bu calismada sessizligin olumsuz boyutlari (kabullenici/pasif ve firsatg)) goz Oniinde
bulundurularak orgiitsel sessizligin is yerinde mutlulugu olumsuz yonde etkileyecegi 6ne siiriilmektedir.
Ikinci olarak, yine olumsuz boyutlari ile drgiitsel sessizligin calisanlarin umut duygularini olumsuz yénde
etkileyecegi diisiiniilmektedir. Son olarak ise Orgiitsel sessizligin Oncelikle umutsuzluk duygusunu
tetikleyecegi ve umutsuzluk duygusu araciligiyla is yerinde calisanlarin mutluluklarini olumsuz yénde
etkileyecegi iddia edilmektedir. Dolayisiyla, bu ¢alismada orgiitsel diizeyde hissedilen sessizligin, bireysel
diizeyde, calisanlarin is yerindeki mutluluklar1 ve umut duygularn iizerindeki etkisi incelenmekte ve soz
konusu iligkide, bir psiko-sosyal kaynak yoklugu olarak umutsuzluk duygusunun araci roliiniin tespit
edilmesi amaglanmaktadir. Bu argiimanlarin 1s1ginda ¢alismanin birinci, ikinci ve tiglincii hipotezi asagidaki
gibi Onerilebilir:
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Hipotez 1: C)rgi,itsel sessizligin is yerinde mutluluk iizerinde olumsuz etkisi bulunmaktadir.
Hipotez 2: Orgiitsel sessizligin umutsuzluk {izerinde olumlu etkisi bulunmaktadir

Hipotez 3: Orgiitsel sessizligin is yerinde mutluluk {izerindeki etkisinde umutsuzlugun araci (mediatdr) rolii
bulunmaktadir.

Calismanin hipotezlerini yansitan arastirma modeli ise asagidaki gibi 6nerilmektedir:

Umutsuzluk

Isyerinde
Mutluluk

v

Orgiitsel Sessizlik

H1(-)
Sekil 1. Arastirma Modeli

3.2.Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin 6rneklemini, Tiirkiye’de, Istanbul ilinde, hizmet sektdriinde faaliyette bulunan 6zel sermayeli
isletmelerin farkli orgiitlerinde (satis&pazarlama, saglik, egitim, bankacilik) calisan 402 beyaz yakali birey
olusturmaktadir. Aragtirmanin verileri 25.01.2021 ile 21.08.2021 tarihleri arasinda toplanmistir. Cevrimici
anket toplama yontemi ile 402 katilimciya ulasilmistir. Hizmet sektorii g6z oniinde bulunduruldugunda evren
biiyiikliigiinii tam anlamiyla hesaplamak giictiir. Ayrica, evren biiyiikliigii 10.000.000 kisi olan durumlarda
orneklemi temsil edecek katilimci sayisinin en az 384 olmas: gerektiginden ulasilan 402 ¢alisanin arastirma
modelini test etmek i¢in yeterli oldugu goriilmektedir (Sekaran ve Bougie, 2016:263-264). Gegez (2010) ana
kiitlenin belirlenmesinin gii¢ oldugu c¢alismalarda tesadiifi olmayan O&rnekleme yontemlerinin
uygulanabilirliginden bahsetmistir. Kolayda oOrnekleme yontemi de tesadiifi olmayan bir Ornekleme
yontemidir ve ana kiitleden secilen 6rnek kesimi arastirmacinin ya da arastirmacilarin yargilarinca belirlenir.
Kolayda ornekleme, katilimcilara kolaylikla ve hizlica ulasilmas: ve ekonomik olmasi bakimindan siklikla
tercih edilen bir 6rnekleme yontemdir (aktaran Hasilogu, Baran ve Aydin, 2015: 20).

Yogun tempolu mesai saatlerine tabi olarak galisan bireyler, rekabetin yogun oldugu dis gevresel kosullar
altinda mevcut islerini ve pozisyonlarin1 koruma gayreti icerisindedirler. Bu sartlar altinda orgiitlerde
meydana gelen degisiklikler, hem fikir olmadiklar1 durumlar ya da olumlu anlamda elestiriler ile mevcut
durumu iyilestirmeye yonelik oneriler, ¢alisanlar tarafindan sahip olduklar1 somut kaynaklarin tehlikeye
atilmasi olarak algilanabilmekte ve calisanlar sessiz kalmayi tercih edebilmektedirler. Ancak, katilime: 6rgiit
ikliminden uzak, karar mekanizmalarinin merkezilestigi orgiit yapilarinda, fikirlerini paylasmak ve Oneriler
sunmak, calisanlar adina miimkiin goriinmemektedir. Bu ¢alismanin 6rneklem grubunun da séz konusu
sektorde calisan idari personellerden olusmasi, yonetimin aldig1 kararlari uygulamak ile yiikiimlii is 6zerkligi
olmayan calisan grubunu isaret etmektedir. Idari personel, yonetim departman ile yiiksek etkilesim
halindedir. Ancak, dikey iletisimin oldugu bu orgiitlerde, idari personel sadece verilen gorevleri eksiksiz bir
sekilde yapmakla yiikiimliidiir. Kararlarin yazili bir sekilde iletildigi bu departmanlarda, is tanimlarina ek
olarak islerini nasil yapmalar1 gerektigi konusunda da emir-komuta zinciri baglaminda bir tanumlama
mevcuttur. Istek ve goriislerini ifade etmek, bu grup calisan igin zor olabilmektedir. Bu durumun bir neticesi
olarak mutsuzlugun dogrudan ve umutsuzluk araciligiyla gerceklesecegi, bu ¢alismanin iki temel iddiasini
olusturmaktadir. Dolayisiyla is yapma bigimlerinin kurallarla belirlendigi hedef 6rneklem, bu calisma icin
Ozellikle tercih edilmistir.

Tanumlayic istatistik analizleri sonuglarina gore drneklem grubunun 183'i erkek (%45,5) ve 219‘u kadin
(%54,5) seklindedir. Orneklem grubunun yas ortalamasi 32,6'dir. Medeni durumlarina gore 197 katilimer evli
(%49), 205 katihmc bekar (%51) dir. Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugu (303) lisans mezuniyetine sahiptir
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(%75,4). Mevcut is yerinde ¢alisma siireleri incelendiginde yine biiyiik ¢cogunlugun (194) 1-5 y1l arasinda aymn
is yerinde calistig1 goriilmektedir (%48,3).

3.3.Veri Toplama Araglar1

Anket yontemiyle gerceklestirilen bu arastirmada, kisisel bilgi formu ve ii¢ 6l¢gme aracindan yararlanilmistir.
Bu arastirma igin aksi belirtilmedikge Slgeklere iliskin 5 basamakli Likert tipi, coklu puanlama esas alinmistir
(1= kesinlikle katilmiyorum ... 5=kesinlikle katiliyorum).

[k olarak, calismanin bagimli degiskeni olan is yerinde mutluluk degiskenini lgmek igin Salas-Vallina ve
Alegre (2018) tarafindan gelistirilen “Isyerinde Mutluluk Olgegi” nin kisa formu” (Happiness at Work Scale:
Short Version -SHAW) kullanilmistir. 9 madden olusan 6lgegin kisa formu Salas-Vallina, Alegre ve Fernandez
(2017) tarafindan gelistirilmis ve is tatmini (3 madde), ise angaje olma (3 madde) ve orgiitsel baglilik (3 madde)
olmak iizere {i¢ alt boyuttan olusmaktadir. Alt boyutlara iliskin Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi, sirasiyla
0,93, 0,84 ve 0,91'dir. Olgegin Tiirk kiiltiirel adaptasyonunu ve dilsel es degerliligini Bilginoglu ve Yozgat
(2019) gerceklestirmistir. Orijinal dlgektekine benzer sekilde 3 alt boyuta sahip olan 6l¢egin Cronbach Alpha
degerleri, ise angaje olma igin .96; is tatmini ig¢in .90 ve oOrglitsel baglilik alt boyutu icin .93 oldugu
goriilmektedir. Ayrica model iyiligi degerleri de ilgili alan yazinin kabul edilebilir degerleri icerisindedir
(x2/df = 40,764; CFI = 0,546; NFI = 0,541; RMSEA = 0,380).

*Ornek madde: Yaptigim isin dogasindan memnunum.

Calismanin bagimsiz degiskeni olan Orgiitsel sessizlik degiskeni icin Knoll ve Dick (2013) tarafindan
gelistirilmis 20 maddeden olusan “Orgiitsel Sessizlik Olgegi” (Organizational Silence Scale) kullarilmistir. 4
boyuta sahip olan olgegin sirasiyla Cronbach Alpha giivenirlik degeri, kabullenici sessizlik icin .99; pasif
sessizlik i¢in .89; firsatc1 sessizlik i¢in .80 ve Orgiit yararina sessizlik i¢in .82 seklindedir (Knoll and Dick, 2013).
Olgegin Tiirk kiiltiiriine uyarlanmas1 ve dilsel acidan es degerliligi Cavusoglu ve Kose (2019) tarafindan
gerceklestirilmistir. Orijinal Olgektekinden farkli olarak 3 faktdre ayrilan oOrgiitsel sessizlik Olceginde
kabullenici sessizlik ile pasif sessizlik boyutlarinin 6l¢ek maddeleri tek bir boyut altinda toplanmigtir. Aym
zamanda, diisiik faktor yiikleri nedeniyle 5 madde Olgekten ¢ikarilmistir (8, 10, 14, 15 ve 16. maddeler). Alt
boyutlar seviyesinde sirasiyla; kabullenici sessizlik ve pasif sessizlik igin Cronbach Alpha degeri .91; firsatci
sessizlik .79 ve orgiit yararina sessizlik .71 seklindedir. Bu ¢alismanin hipotezleri gelistirilirken orgiitsel
sessizligin olumsuz tarafi goz oniinde bulunduruldugundan Orgiit yararina sessizlik boyutu arastirma
anketine dahil edilmemistir. Olgek maddeleri arasinda herhangi bir olumsuz ifade yoktur. Model iyiligi
degerleri de ilgili alan yazinin kabul edilebilir degerleri igerisindedir (y?=570,92, df =137 (p<0,001), x2/df=4,16;
RMSEA=0,069; RMR=0,063; SRMR=0,042; NFI=0,94; NNFI=0,94; CFI=0,95; GFI=0,94; AGFI=0,91).

*Ornek madde: Gegmiste kritik durumlar {izerine konustugumda k&tii deneyimlerim oldugu igin is yerinde
sessiz kaldim.

Calismanin araci degiskeni olan umutsuz degiskenini 6l¢gmek icin Luthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan
gelistirilen ve Cetin ve Basim (2012) tarafindan Tiirk kiiltiiriine uyarlanan 24 maddelik “Psikolojik Sermaye
Olgegi (Psychological Capital Scale)” kullanilmistir. Orijinal versiyonunda &lgek, “psikolojik dayaniklilik”,
“iyimserlik”, “6z yeterlilik” ve “umut” olmak {izere dort boyuta sahiptir ve sirasiyla .88, .89, .89 ve .89
Cronbach Alpha giivenilirlik katsayilarina sahiptir. Tiirk kiiltiirel baglamda adaptasyonu saglanan 6lgekten
digtik faktor yiikleri dolayisiyla 1, 8 ve 11. maddeler gikarilmis (iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik
boyutlarina iliskin maddeler) ve toplam 21 madde ve 4 alt boyut ile uyarlama calismas: gerceklesmistir.
Boyutlara iliskin Cronbach Alpha giivenirlik katsayilari, .77, .70, .72 ve .73 seklinde raporlanmistir.
Arastirmada kullanilan diger dlgeklerde oldugu gibi uyarlanmis bu 6lgegin model iyiligi degerleri de ilgili
alan yazinin kabul edilebilir degerler igerisindedir (x2/df= 2,18, RMSEA=0,057; TLI=0,91; CFI=0,90). Bu ¢alisma
dahilinde bir psiko-sosyal bireysel kaynak yoklugu olarak umut degiskeninin araci rolii tespit edilmeye
calisiimistir. Ancak, bireyin 6zel yasam alanindaki umut duygusundan farkli olarak is yasamindaki umut
duygusu yani is meselelerini ilgilendiren konulardaki umut seviyesinin soz konusu degiskenler ile iligkili
olabilecegi diisiiniildiigiinden psikolojik sermayenin alt boyutu olan ve is ile sinirli umut duygusunu yansitan
ifadelerle bu alt boyutun 6lgiilmesi amaglanmaistir. Olgekteki ifadeler, umutsuzluk duygusunu Slgtimlemek
i¢in ters olarak kodlanmistir (1= kesinlikle katiliyorum ... 5=kesinlikle katilmiyorum).

*Ornek madde: Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda iyimserimdir.
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3.4. Verilerin Analizi

Calismada ilk olarak katilimcilara iliskin tamimlayici istatistik analizleri sonuglarina yer verilmistir. Daha
sonra, aragtirmanin hipotezlerini test edebilmek i¢in kullanilan 6l¢iim araglariin gegerlilik ve giivenilirlik
degerlerine bakilmistir. Bu kapsamda, dlceklerin yap1 gecerliligi Keiser-Meyer- Olkin (KMO) analiz sonucu
ve Barlett testi anlamlilik diizeyi (p=.000) ile test edilmis; giivenilirlik analizi i¢in ise Cronbach alfa degerlerine
bakilmistir. Olgiim araglarinin gegerlilik ve giivenilirliginin sinanmast ile tiim degiskenler arasindaki iliskiler
tespit edilmis ve arastirma hipotezlerinin test edilmesine gecilmistir. Arastirmanin hipotezlerini test etmek
amaciyla Hayes’'in PROCESS v3.3 yontemine bagvurulmus ve arastirma modeli Hayes’in onerdigi iizere
Model 4 ile 6l¢iimlenmistir (Hayes, 2015).

4. Bulgular
4.1. Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi Bulgular1

Bu arastirma kapsaminda elde edilen veriler, sosyal bilimler i¢in gelistirilmis olan istatistiksel sayisal
programina aktarilmis ve bir dizi istatistik analizleri gerceklestirilmistir. Arastirmada 6nerilen model ve bu
cercevede gelistirilen hipotez testlerine gecilmeden 6nce kullanilan 6lgeklerin madde analizleri ve ortalamalari
degerlendirilmis, Olgeklerin gegerliligi ve giivenilirligi test edilmistir. Arastirmada kullanilan ”C)rgiitsel
Sessizlik”, “Isyerinde Mutluluk” ve “Umutsuzluk” degiskenleri icin dogrulayici faktor analizi (CFA)
uygulanmistir. Olgeklerin yap1 gegerliligi ve giivenilirliine dair degerlendirmeler Keiser-Meyer- Olkin
(KMO) analiz sonucu, Barlett testi anlamlilik diizeyi (p=.000) ile Cronbach Alpha degerleri esas alinarak
yapilmistir. Bu baglamda, yapilan analizlere gore degiskenlere iliskin elde edilen faktdr ve giivenilirlik
degerleri Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Degiskenlerin Faktor Yiikleri ve Giivenilirlik Degerleri

Maddeler Faktor Cronbach’s | Agiklanan
Yiikleri o Varyans (%)
Orgiitsel Sessizlik 944 37.317

6. Sorun ¢ikaran birisi gibi goriinmek istemedigim igin is yerinde | ,857
sessiz kaldim.

7. Zaten hicbir sey degismeyecegi icin is yerinde sessiz kaldim. | ,854

8. Bagkalar1 da bir sey soylemedigi igin is yerinde sessiz kaldim. | ,833

9. Ustlerim oneri, fikir ve benzerlerine acik olmadig icin is | ,822
yerinde sessiz kaldim.

5.1s arkadaslarimin ve iistlerimin éniinde kendimi savunmasiz | ,787
birakmamak i¢in is yerinde sessiz kaldim.

3.Benim ugragsmam (alakadar olmam) beklenmedigi icin is | ,786
yerinde sessiz kaldim.

12.Acik¢a konusmanin dezavantajindan korktugum igin is | ,716
yerinde sessiz kaldim.

1.Catismalardan kaginmak igin is yerinde sessiz kaldim. ,699

2.Ge¢miste kritik durumlar {izerine konustugumda koti | ,683
deneyimlerim oldugu igin is yerinde sessiz kaldim.

4 Negatif sonuglardan korktugum igin is yerinde sessiz kaldim. | ,638

11.Birilerinin hatalarindan kaynaklanan sonuglar1 yasamalarini | ,612
gormek istedigim icin is yerinde sessiz kaldim.

13.Bilgimin avantajim1 agiga ¢ikarmak istemedigim igin is | ,579
yerinde sessiz kaldim.

10.Benim fikirlerimin avantajin1 baskalarinin kullanmasindan | ,563
kaygilandigim igin is yerinde sessiz kaldim.
Is yerinde Mutluluk 902 20.725
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8.Calistigtm kuruma duygusal olarak bagli oldugumu | ,791
hissediyorum.

7 Kariyerimin geri kalanim1 bu kurumda gegirmekten c¢ok |,783
mutluolurum.

6.Calistigtm  kurumdaki ilerleme (terfi) olanaklarindan | ,782

memnunum.
5.Ald1gim ticretten memnunum. ,762

3.Calisirken kendimi kaptiririm. ,748

4.Yaptigim isin dogasindan memnunum. ,675

9.Calistigim kuruma dair giiglii bir aidiyet hissediyorum. ,598

2.Isim konusunda hevesliyim. ,563

Umutsuzluk* .844 10.460
4. Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak goriiyorum. ,696

2. Herhangi bir problemin ¢6ziimii icin bircok yol vardir. ,730

1. Bu aralar kendim igin belirledigim is amaglarimi yerine | ,701

getiriyorum.

5. Su anda is amaclarimi siki bir sekilde takip ediyorum. ,672

3. Eger calisirken kendimi bir tikaniklik iginde bulursam, | ,658
bundan kurtulmak i¢in birgok yol diisiinebilirim.

Total Variance (%) | 68.501

KMO | .926
Chi-Square Bartlett’s Test | 8120.994
P value | .000

* Luthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan gelistirilen ve Cetin ve Basim (2012) tarafindan Tiirk kiiltiiriine uyarlanan 24
maddelik “Psikolojik Sermaye Olgegi (Psychological Capital Scale)” dlgeginde yer alan umut boyutuna iligkin ifadelerin
tersine kodlanmasz ile umutsuzluk duygusu olciilmiistiir.

Olgegin tiimiine uygulanan faktdr analizi neticesinde, is yerinde mutluluk ile umutsuzluk degiskenlerinden
elde edilen bulgular, diisiik faktor yiikleri nedeniyle sirasiyla 1. ve 6. maddelerin 6lcekten ¢ikarilmasini
gerektirmistir (<.50). Cikarilan maddeler sonrasinda, Tablo 1 incelendiginde “is yerinde mutluluk”, “orgiitsel
sessizlik” ve “umutsuzluk” 6lgeklerine iliskin faktor ve giivenilirlik degerlerinin istatistik literatiirii tarafindan
kabul edilebilir degerlere sahip oldugu ve bu Olgekler ile elde edilen veriler iizerinden hipotez testlerine
gegilebilecegi goriilmiistiir.

4.2. Korelasyon Analizi Bulgular1

Tablo 1’den elde edilen bulgular 151g1nda, 6lgeklerin yap1 gecerliligi ve giivenilirlik degerleri kanitlanmigtir.
Bu durumda, dlgeklerin hipotez testlerine gegebilmek igin uygun oldugu gériilmektedir. Onerilen hipotezlerin
analizlerine gegmeden 6nce degiskenler arasindaki muhtemel iliskileri tespit etmenin 6nemli bir bulgu oldugu
distiniildiiglinden degiskenler arasindaki iligkileri tespit etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir.

Tablo 2’den elde edilen bulgular, carpiklik ve basiklik degerlerinin +2 simirlar iginde olmasindan dolay1
verilerin normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir (Tabachnick, Fidell ve Ullman, 2007). Dolayistyla,
degiskenler arasindaki iligkileri tespit etmek i¢in Pearson Korelasyon analizi yapilmistir. Analiz sonuglari
(N=402; p<0,05), calismanin ana degiskenleri arasinda anlamli iligkilerin oldugunu gostermektedir. i§yerinde
mutluluk ile orgiitsel sessizlik arasinda orta diizeyde, anlamli ve olumsuz bir iliski bulunmaktadir (r=-,428).
Isyerinde mutluluk ile umutsuzluk arasinda yiiksek diizeyde, anlamli ve olumsuz bir iliski bulunmaktadir
(r=-,711). Son olarak, umutsuzluk ile orgiitsel sessizlik arasinda ise orta diizeyde, olumlu ve anlaml: iliski
bulunmaktadir (r=,364). Tiim degiskenlerin birbiri ile olan iliskisi tablodaki gibidir (Bkz. Tablo 2).
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Tablo 2: Degiskenler Arasi iliskiler

M SD 1. 2. 3. 4, 5. 6. 7. 8.
1.Cinsiyet 1.59 .54 1
2.Yasg 2.37 1.12 | -.123* 1
3.Medeni 1.51 bS50 | 166 | =591 |1
Durum
4.Egitim 1.28 53 | .026 .056 -127% 1
5.MKCS 2.88 1.42 | -.123% 756%* | -.529** .033 1
6.Isyerinde 3.51 90 | -.056 .053 -.017 -.004 | -.009 | 1(426; -
Mutluluk 660)
bt
7.Orgiitsel 2.49 1.00 | .018 -.033 .073 .093 .068 | -.425** 1(-243; -
Sessizlik 614) ***
8.Umutsuzluk 3.82 | .83 -.057 .034 -.019 .045 | -.024 | -711** 364%* 1(-731;
325) ***
*p <.05, *p <.01

*** Parantez icindeki degerler sirasiyla basiklik ve carpiklik degerlerini isaret etmektedir.
4.3.Hipotez Testleri

Bu ¢alismanin 6nerilen hipotezlerini (H1, H2 ve H3) test etmek amaciyla Hayes (2015) tarafindan gelistirilen
PROCESS v3.3 yontemi uygulanmistir. PROCESS makro, siradan en kiigiik kareler regresyonu kullanarak
arastirmacilarin dogrudan, dolayli ve kosullu dolayl etkileri Slgiimlemesini saglamaktadir. (Hayes ve
digerleri, 2017). Boylece, bu arastirma modeline uygun olarak Model 4 (Hipotez 1, Hipotez2, Hipotez3) ile
dogrudan etki ve basit aracilik etkisi arastirma modeli kapsaminda test edilmistir.

[lk olarak, Tablo 4 incelendiginde arastirma modelinin istatiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir. Tablo
4’te yer alan sonuglar, toplam etkide meydana gelen degisim sonucunda algilanan Orgiitsel sessizligin is
yerindeki mutlulugu 6nemli Sl¢iide agikladigim ve is yerindeki mutluluk tizerinde giiclii bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir (3 =-,406; LLCI=-.4905 ve ULCI=-.3205). Bu sonug, diisiincelerini dile getirmekten
kacman, fikirlerini paylasamayan ve sahip oldugu bilgileri kendine saklamas: gerektigine inanan ¢alisanlarin,
is yerindeki mutluluklarinda azalma oldugunu kanitlamaktadir. Boylece, calismanin ilk hipotezinin (H1I)
desteklendigi goriilmektedir. Ikinci olarak, orgiitsel sessizligin umutsuzluk iizerindeki direkt etkisi
incelendiginde orgiitlerde benimsenen sessizligin ¢alisanlarin umut duygularinda, olumsuz bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir (3 =.304; LLCI=-.3812 ve ULCI=-.2282). Dolayisiyla, goriislerini dile getirmekten
imtina eden, is siireglerine yonelik olumlu/olumsuz elestirilerini paylasmayan c¢alisanlarin, esasinda
bulunduklar: kurumlarda olumlu gelismelerin ya da degisimlerin yasanacagina iliskin inanglar1 da zaman
icinde azalmaktadir. Bu sonug, ¢calismanin ikinci hipotezinin de (H2) dogrulandigini gostermektedir.

Bu bilgilerin yani sira, s6z konusu iliskide umutsuzlugun araci roltine iliskin bulgular incelendiginde 6rgiitsel
sessizligin umutsuzluk iizerinde ve umutsuzlugun is yerinde mutluluk {izerinde dogrudan etkiye sahip
oldugu goriilmektedir (bknz. Tablo 4). Bu analizde ise degiskenin aracilik etkisini test etmek i¢in dolayl: (-
.223) ve toplam (-.405%) etki degerleri 6nemlidir. Hayes (2015)" e gore dolayl: etkinin diismesi kismi araciliga,
tamamen anlamsiz hale gelmesi ise tam aracilik iligkisine isaret etmektedir. Elde edilen bulgular, toplam
etkide meydana gelen anlamh diisiis sonucu orgiitsel sessizligin is yerinde mutluluk {izerindeki etkisi
iizerinde diisme oldugunu gostermektedir. Oyle ki, araci degisken “umutsuzlugun” séz konusu iligkiyi
tamamen ortadan kaldirmadig1 goriilmiistiir. Dolayisiyla, bu ¢alismada umutsuzlugun orgiitsel sessizlik ile
is yerinde mutluluk arasindaki iliskide kismi araci (partial mediator) roliiniin oldugu soylenebilir. Aym
zamanda, Orgiitsel sessizli§in umutsuzlugu arttirmasi ve umutsuzlugun da kismi araca rolii ile ig yerinde
mutlulugu azaltmasi, bu aracilik roliiniin tutarsiz aracilik etki (inconsistent mediation effect) oldugunu
gostermektedir. Boylece, Orgiitsel sessizligin hakim oldugu ¢alisma ortalarinda, ¢alisanlarin umutsuzluk
duygularinin artabilecegi ve bu durumun da is yerindeki mutluluklarini olumsuz yonde etkileyebilecegi
anlasilmaktadir. Bir bagka deyisle, orgiitsel sessizligin yiiksek olmasi durumunda umutsuzluk duygusu
araciligiyla calisanlarin is yerindeki mutlulugu azalmaktadir. Dolayisiyla, Tablo 4."e gore, goriiglerini 6zgiirce
ifade edebilen, fikirlerini Orgiit icinde paylasabilen ve olumlu/olumsuz elestirileri ile Orgiitte ifade
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ozgiirliigline sahip oldugunu diisiinen ¢alisanlarin, nemli bir kaynak olarak umut duygularinin titkenmedigi
ve is yerinde kendilerini daha mutlu hissettikleri sonucuna ulasilabilir. Béylece, calismanin {igiincii hipotezi
(H3) de desteklenmistir.

Temel aracilik modeline ait anlamlilik degerleri ise Tablo 4'te gosterilmektedir.

Tablo 4: Temel Aracilik Modeli Anlamlilik (Bootstrap) Degerleri

B LLCI ULCI
Direkt Etki
Orgiitsel Sessizlik 4 Umutsuzluk 304 -.3812 -2282
Umutsuzluk - Isyerinde Mutluluk -.732 .6500 .8144
Orgiitsel Sessizlik—®Isyerinde Mutluluk -.182 -.2512 -.1137
Dolayh Etki
Orgiitsel Sessizlik ¥ Umutsuzluk ¥ Is Yerinde Mutluluk -.223 -.2873 -.1600
Toplam Etki
Orgiitsel Sessizlik ¥ Is Yerinde Mutluluk -.405 -.4905 -.3205

Modelin anlamlilik diizeyini test etmek i¢in %95 giiven diizeyinde Bootstrap yontemi kullanilmistir. %95
gliven araliginda (CI), alt ve iist simrlar1 belirlenerek alt (LLCI) ve {ist (ULCI) degerlerine bakilmistir.
Degerlerin sifir (0) olmadig; siirece varsayilan iliskilerin anlamli oldugu varsayilmaktadir (Hayes, 2015). Tablo
4’te goruldugi gibi arac1 degiskenin anlamli olup olmadig1, dolayl etkinin alt (LLCI: -.379) ve tist (ULCIL: -
.189) smirlarda hesaplanan giiven aralig1 degerlerine bakilarak belirlenmektedir. Degerlerin her ikisinin de
negatif olmasi, varsayilan modelin tam aracilik iligkisinin anlamli oldugunu gostermektedir. Dahasi, beta
degerlerindeki degisim miktarinin anlamlilik diizeyi bir de Sobel Testi araciligiyla yeniden hesaplanmuistir.
Test sonuglari, beta degerlerinde meydana gelen degisimin anlamli oldugunu bir kez daha kanitlamistir
(Z=.7.1505; p=.000 ve S.H.=.0312).

Tablo 4’e ek olarak, Sekil 2'de arastirma hipotezlerine yonelik sonuglar paylasiimaktadir:

- *
y Umutsuzluk 792

Orgiitsel Sessizlik

v

Is Yerinde
Mutluluk

-.405* (-.182)

*p<0.05
Sekil 2: Is Yerinde Mutluluk ile Orgiitsel Sessizlik Arasindaki liskide Umutsuzlugun Araci Rolii
5. SONUC VE TARTISMA

Bu ¢alisma ile kabullenici/pasif sessizlik ve firsat¢i sessizlik alt boyutlari ile ele alinan orgiitsel sessizligin
calisanlarin is yerindeki mutluluklar iizerindeki etkisine odaklamilmistir. Orgiitsel sessizlik, bireysel ya da
orgiitsel diizeyde farklilik gosterebilen nedenlerden dolay: ¢alisanlarin, isin nasil yapilacagl ya da orgiitiin
isleyisi hakkindaki goriis, fikir, Oneri ya da sikayetlerini kendilerine saklayip, paylasmamay: tercih etmeleri
durumudur (Milliken vd., 2003:1455). Bu baglamda, kavramin ele alinip incelenmesinden bugiine kadar
orgiitsel davranis literatiiriiniin pek ¢ok arastirmasina konu olmus ve bir¢ok 6nemli degiskenin 6ncelini ya da
sonucunu dogurmustur [0rnegin; orgiitsel baglilik (Korkmaz, 2018), orgiitsel vatandaslik davranis: (Fatima
vd., 2015), calisan performansi (Zehir ve Erdogan, 2011), is memnuniyeti (Vakola ve Bouradas, 2005)].
Dolayisiyla, orgiitsel sessizligin is yerinde mutluluk gibi ¢alisanlarin olumlu duygu durumu iizerinde etkisi
olabilecegi diisiiniilmiistiir. Ozellikle, giiniin en az {igte birini isyerlerinde geciren calisanlar igin iste kaldiklar:
siire boyunca kendilerini mutlu hissetmelerinin 6neminden yola ¢ikarak sessiz kalma mecburiyetinin mutlu
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olmanin Oniinde 6nemli bir engel olabilecegi ve mutluluk motivasyonunu diisiirebilecegi, bu arastirmanin
¢ikis noktasini olusturmustur.

Insanoglu, dogasi geregi iliski ve iletisim kurma ihtiyacina sahiptir. Bu diisiincenin savunucusu olarak
Maslow ihtiyaglar Hiyerarsisinin (1943) {i¢iincii adiminda iliski kurma ve ait olma ihtiyacini tanimlamis ve
mutlulugun bir 6nceli olarak bu duyguyu ele almistir. Lewin de Alan Teorisinde, (1951) bireyin psikolojik
cevresine vurgu yapmis ve bu cevrenin beslendigi noktay1 digerleri ile olan iliskilerine dayandirmistir. fletigim
kuramcilar1 da kisisel ve kisilerarasi iligkilerin 6nemine deginerek, saglikli bir hayatin gostergesinin, bireyin
cevresi ve kendisiyle kurdugu iliskilere ve iletisim tarzina bagh oldugunu ifade etmislerdir (Ertekin, Ilgin ve
Ataman Yengin, 2018). Bu noktadan hareketle sessizlik, iletisimin tam tersi bir durumdur. Dolayisiyla,
sessizlik durumunda, bir ihtiyacin karsilanmamasi s6z konusudur. Tipki, temel ve fizyolojik ihtiyaclarin
karsilanmamasi durumunda verilen biyolojik tepkiler gibi gozle goriilmeyen ve tedavi etmenin ihmal
edilebildigi bu ihtiyacin bir takim olumsuz sonuglar1 olacaktir. Bu arastirmada da iletisim ihtiyacinin bireysel
ya da orgiitsel nedenler fark etmeksizin engellenmesinin yol acti§1 mutsuzluk duygusu ele alinmigtir. Aym
zamanda, is yerinde mutlulugun o&rgiitsel sessizlik ile dogrudan agiklanmasinin yami sira umutsuzluk
duygusu araciligiyla da agiklanabilecegi diisiiniilmiis ve sdz konusu ii¢ degisken arasindaki iliskiye ayrica
odaklanilmistir. Umutsuzluk duygusu, pozitif psikoloji 1s1§inda arzu edilmeyen bir bireysel kaynak
yoklugudur. Psikolojik sermayenin 6nemli bir degiskeni olarak umut duygusu, pozitif bireysel ve orgiitsel
giktilar ile bireyin hayatini etkilemesi beklenen bir duygu durumudur. Dolayisiyla, mutlu olmak i¢in hayati
boyunca insanin kontrollii bir sekilde bu kaynaga sahip olmasi 6nemlidir. Ancak, bu ¢alisanun ikinci 6nemli
bir vurgusu olarak sessizligin oncelikle umut kaynaklarinda bir tiikenmeye yol acacagi ve umudun
azalmasiyla birlikte mutluluk seviyesinin diisecegi diistiniilmiistiir. Bu diistincelerden hareketle ¢alismanin
arastirma modeli kurulmus ve hipotezleri gelistirilmistir.

Calismanin modeli test edilirken heniiz yeni tamisik oldugumuz calisma diizeni ve sartlari, durumsallik
yaklasimi 1s1ginda goz oniinde bulundurulmustur. $oyle ki, yeniligin neredeyse zorunlu hale geldigi ve
sartlarin yeniligi tetikledigi korona viriis salgin doneminde hem isveren hem de calisanlar, yeni ¢alisma
sekillerini adeta benimsemek zorunda kalmistir. Yeni kararlarin aniden alinip uygulamaya sokuldugu bu
giinlerde, sartlara uyum saglamak adina tartismalara kapali ve diretilmis gibi algilanan yeni is yapma
bicimleri, calisanlarin fikirlerini yansitmayabilmektedir. Daha &nce katilimci orgiit iklimlerine sahip olan
kurumlar bile hizla degisen kosullara uyum saglamak i¢in yonetim mercii olarak tek baslarina bu kararlar
almak durumunda kalmislardir. Halbuki, degisimin yogun oldugu dénemlerde yeni fikir ve onerilerin ya da
itirazlarin mevcudiyeti de bir o kadar fazla olabilir. Kosullarin sessizligi tetikledigi varsayilinca salgin
doneminde zarar goren psikolojik saglik, umutsuzluga kapilmak igin oldukga elverisli goriinmektedir.
Dolayisiyla, bu sartlarin mutlulugu olumsuz etkilemesi sasirtict degildir.

Yukarida agiklanan nedenler ile alt yapist olusturulan arastirma modelinin ilk bulgusu, ¢alismanin literatiir
1s18inda olusturulan varsayimu ile paraleldir. Calismanin ilk hipotezinde iddia edildigi iizere oOrgiitsel
sessizligin i yerinde mutluluk iizerinde anlamli ve negatif etkisi bulunmaktadir. Orgiitlerde kabullenici/pasif
ve firsatg1 sessizlik nedenleri ile calisanlarin fikir, goriis, oneri ya da itiraz ve sikayetlerini kendilerine
saklamalar1 Orgiitsel bir neden olsa da bireysel bir sonu¢ dogurmakta ve ¢alisanin is yerindeki mutlulugunu
diisiirmektedir. Ogrenilmis caresizlik kuraminda (Seligman, Maier ve Geer, 1968) bahsedildigi iizere her ses
¢ikarma tegebbiisiinde olumsuz bir tepki ile karsilasan ¢alisan, bir siire sonra durumu kokten kabul edebilir
ve kontroliin bagkalarinda olduguna inanabilir. Bu kabullenis, ¢6ziim tiretmeyi terk etmeye yol agabilir.
Ayrica, gittikge hevesini kaybeden ¢alisan, bir girdaba girebilir ve bu mutsuzluk, calisanda daha asikar bir
sekilde gozlemlenebilir. Bu noktada yine calisanlarin sessiz kalma nedenleri hatirlandiginda mevcut
iligkilerini ya da konumunu koruma giidiisiiyle sessiz kalmasi bir miicadele icerisinde oldugunu gosterebilir
ve bu kosullarini koruma kaygisi, ¢alisanin mutlulugu oniinde bir engel olarak karsisina ¢ikabilir. Ses
¢ikarmasi durumunda dislanma ve giivensizlik korkusu yasayan calisan, yine &zellikle karsit goriiglerini
kendine saklama egilimindedir ve 6zgiirliigiin kisitlandig1 bu orgiitsel ortamda, ¢alisanun kendini mutlu
hissettigi zamanlar azalabilir. Ayn1 zamanda, arastirmadan elde edilen bu sonug, Mogosoglu ve Kaya
(2018)'nin Ogretmenler {lizerinde yaptig1 arastirma bulgulari ile uyumludur. Mogosoglu ve Kaya (2018)’ya
gore, okul ortamlarinda orgiitsel sessizlik arttik¢ca 6gretmenlerin mutluluk seviyesi diismektedir. Ek olarak,
arastirmacilar is yerinde mutlulugun boyutlar: olarak is tatmini (Tayfun, Isin ve Kiiglikergin, 2016; Yilmaz,
Cetinel ve Uysal, 2016), ise angaje olma (Nafei, 2016; Pirzada, Phulpoto ve Mahar, 2020) ve duygusal rgiitsel
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baghlik (Saygan, 2011; Korkmaz, 2018) ile oOrgiitsel sessizlik arasindaki olumsuz iliskilerin varligim
dogrulamaktadir. Bu durumda, arastirmanin ilk hipotezinden elde edilen bu bulgu, mevcut alan yazindan
elde edilen sonuglar ile ortiismektedir. Ses ¢ikarma davranisinin énemli bir ihtiyaci karsiladigini vurgulayan
arastirmalar 1s181nda, ¢alisanlarin bulunduklar: ortamda kendilerini mutlu hissetmelerinin, fikirlerini 6zgtirce
paylasarak miimkiin olabilecegini sdylemek dogru olacaktir.

Orgiitsel sessizlik ile is yerinde mutluluk arasindaki iliskide umutsuzluk duygusunun rolii incelendiginde
ise orgiitsel sessizligin umutsuzluk araciligiyla da is yerinde mutlulugu acikladig1 goriilmektedir. Oyle ki,
fikirlerini paylasmay1 birakan, bir seylerin konusarak diizelecegine inanmayan bir calisan, oncelikle
umutsuzluk duygusuna kapilmakta ve umutsuzlugun tam araci rolii ile is yerinde mutlulugu azalmaktadir.
Kaynaklarin Korunmasi Kuramindan (Hobfoll, 1989) yola ¢ikarak bu durumun, mutlulugun éniinde giiglii bir
engel oldugu aciklanabilir. Bireyler, umut gibi hayata baglayan, deger verdikleri kaynaklar1 koruma hatta
arttirma egilimindedirler. Umut kaynaginin varligi, bireyin yasam enerjisinin yakiti niteligindedir.
Dolayisiyla, orgiitsel kosullarin bu kaynag: tehdit etmesi ya da titketmesi, caliganin istenmeyen durumlarla
basa ¢ikma stratejilerine zarar verebilir. Bir diger deyisle, yeni kaynaklarin edinimde de bir engel niteliginde
olabilir (Yiiriir, 2011:109). Ayn1 zamanda, yol actig1 isteksizlik duygusu, bireyin gevresi ile olan etkilesimine
de zarar verecek Kkisilerarasi iletisimin de zamanla kaybolmasina yol agabilecektir. Diger bir senaryoda ise
iletisim, sadece sorunlar ve sikayetler tizerine olabilir. Ancak is yerinde gegirilen siire goz oOniinde
bulunduruldugunda cevre ile Kkaliteli iliskiler gecirmek ve sorunlardan ziyade olumlu durumlardan
bahsetmek, pozitif duygularin yesermesine zemin hazirlayabilir ve mutlulugun kaynag olabilir. Bu nedenle,
umut kaynaginin kaybedilmesi, mutluluk gibi 6nemli bir duygu durumunun tehdit altinda olmas1 demektir.
Dogrudan is yerinde mutlulugu umut ya da umutsuzluk duygusu ile agiklayan calismalar olmasa da umut
kaynaginin mutlulugun onemli bir 6nceli gostergesi olarak psikolojik iyi olus tlizerindeki olumlu etkisini
kanitlayan gesitli calismalar bulunmaktadir (Myers, 2000; Avey vd., 2010; Veenhoven, 2016; Lee ve Gallagher,
2018; Kardas vd., 2019). Sonug olarak, umut arzu edilen sonuglara ulasilacagina dair insanoglunun sahip
oldugu i¢ ferahligini yansitmasindan dolayr mutlu olmak icin oldukca kiymetli bir kaynak olarak
degerlendirildiginden orgiitlerdeki sessizlik ve mutluluk icin 6nemlidir.

Bu arastirma ile literatiire ve uygulamaya birtakim ©nemli sonuclar kazandirldign diistiniilmektedir.
Oncelikle, calisanin is yerinde mutlu olabilmesi i¢in 6rgiitii ya da ¢alisanin kendisini ilgilendiren meselelerde
s0z hakkiin olmasi, fikirlerini paylasabilmesi, memnun olmadig1 durumlar1 dile getirebilmesi kisaca,
herhangi bir korku ya da tehdit algilamaksizin 6zgiirce diistincelerini ifade edebilmesi oldukca dnemlidir.
Oyle ki, galiganin fikirlerini paylagmaktan korkmasi, dogrudan ya da dolayli olarak érgiitiin zarar gérmesine
yol agcabilir. Kosullar: iyilestirmeye yonelik bir goriisii olan calisanin bunu ifade etmekten sakinmasi,
dogrudan bu zarara atifta bulunurken kendisi ile ilgili bir mesele de haksiz gordiigii bir durumu ifade
edememesi, ¢alisanin isten ayrilma ve diisiik verim ile ¢alismasina kadar gidebilir (Morrison ve Milliken,
2000:718-720). Ancak sessizlik yerine katilimei bir 6rgiit ikliminin benimsenmesi, hem 6rgiit hem de ¢alisanlar
agisindan olumlu sonuglar doguracaktir [6rnegin; motivasyon (Gok, 2009), orgiite baghlik (Shadur vd., 1999),
giivenli bilgi paylasimi (Neal vd., 2000)]. Aksi taktirde, drgiit ya da calisanin lehine olacak potansiyel fikirler
aciga cikamayacak ve yok olup gidecektir. Bu durumun da galisanlarin giin gectikge umutsuzluga
kapilmasina ve oOrgiitte calismaktan kendilerini mutlu hissetmemelerine yol agacag distintilmektedir.
Ozellikle, galisanlar arasinda kollektif olarak sergilenen sessizlik davraniginin érgiit tarafindan normlagmadan
degistirilmesi ve yeni fikir/goriislere agik iklim tarzina orgiitiin tesvik edilmesi gerekmektedir. Bu bakimdan,
orgiitlerde ses davranisini tesvik etmek ve bu iklimi olusturmak adina hem ¢alisanin fikirlerini paylasmasina
imkan taniyacak Orgiitsel prosediir ve kurallar gelistiriimeli hem de orgiitlerde bu tutumu destekleyen
yoneticiler ile calisiimalidir. Insan kaynaklar1 departman, belli periyotlarda yapacag: caligmalar ile calisanin
memnun ya da memnuniyetsiz oldugu durumlar1 anketler ve acik uglu sorular araciligryla 6grenmelidir.
Dahasi, kararlarin merkezi olarak alindig orgiit yapilarindan ziyade beyin firtinasi ya da fikir paylasimina
izin veren Orgiitsel ortamlar, ¢alisanlarin kendilerini 6zgiirce ifade etmelerinin yan sira kendilerini sistemin
bir parcasi olarak hissetmelerinde de faydali olacaktir. Ulusal ve orgiitsel kiiltiir baglaminda alisik olunan
otokratik yonetim tarzinin sessizlik ile mutluluk arasindaki iligkiyi zedelememesi adina otantik, hizmetkar,
dontistimcti liderlik tarzlarinin sergilenmesine imkan taniyan yeni yapilarin egitimler araciligryla isletmelere
tanitilmasi, orgiitleri arzu edilen sonuglara ulastirabilir.
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Ek olarak, bu calismada birtakim kisitlar da s6z konusudur. Arastirmanin yalnizca Istanbul ilinde egitim,
saglik, pazarlama ve bankacilik sektorlerinde ¢alismakta olan beyaz yakali bireyler tizerinde uygulanmasi
calismanin ilk kisitidir. Ancak kamu ve 6zel sektor ayrimi yaparak durumun karsilagtirilmasinin, sonuglari
tartismak adina faydali olabilecegini diistindiirmektedir. Yine de kamu ve Ozel sektor olarak ¢alismanin
meslek grubunu ayirt etmek, sektorel diizeyde bu arastirma sonuglarini farklilagtirabilir. Hizmet, bilisim,
saglik ya da egitim gibi belirginlestirilen sektorlerde farkli isyeri dinamikleri olabileceginden orgiit diizeyinde
sessizlik ile mutluluk sonuglarinin arac1 degiskenlerle tartisilabilecegi diistiniilmektedir. Ayrica, daha genis
bir 6rnekleme ulasarak genellenebilir sonuglara ulasilabilir. Dahasi, nicel olarak gergeklestirilen bu ¢alismanin
daha detayl bilgilere ulasabilmek adina karma arastirma yontemleri ile incelenmesi, ¢alismanin bir baska
kisitini ortadan kaldirabilir.

Ozetle, bu ¢alismada, drgiitsel sessizlik ve umutsuzluk duygusunun is yerinde mutlulugun birer &nciilii
olarak aralarindaki iliskiyi tespit etmis ve is yerinde mutluluk literatiiriine katkida bulunmaya ¢alisilmistir.
Bu arastirma modeli, is yerinde mutlulugun bir psiko-sosyal kaynak yoklugu olarak umutsuzluk gibi duygu
durumuna bagl olarak degisebilecegini gostermistir. Bu sonuglar 1s181inda, orgiitsel diizeyde gerceklesen bir
durum, ¢alisanin psikolojik kaynagini etkileme yoluyla is yerinde mutluluk seviyesini ac¢iklamaya yardimci
olmaktadir.
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