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ONSOZ

Liderlerin meydana gelen olaylar karsisinda almis olduklar1 kararlar ve bu kararlar
dogrultusunda sergilemis olduklari yonetim tarzlari basta kendileri olmak iizere
orgiitlerinin ve takipgilerinin gelecegi agisindan kritik 6neme sahiptir. Giiniimiiz is
diinyasinda lider ve calisanlar arasindaki iliskilerin 6rgiit performansi ve karliligi
tizerindeki 6neminden hareketle orgiitlerdeki ‘6rgiitsel demokrasinin diizeyi, orgiitsel
sessizlik, isten ayrilma niyeti ve lider-iiye etkilesimi’ kavramlarina yonelik
aragtirmalar yapilarak isletmelere ve akademik camiaya katki saglamasi amaglanan

arastirmaya destek veren tiim anket katilimcilarina tesekkiir ederim.

Arastirma konusunun belirlenmesi asamasindan itibaren arastirmayla ilgili tiim
stireglerde bana zaman ayirarak destek olan, yapmis oldugumuz goriismelerle beni
motive eden ve ortaya koydugu elestirel bakis agisiyla aragtirmanin daha saglam bir
temele oturmasini saglayan kiymetli tez danismanim Prof.Dr. Ozgiir KOKALAN’a

sayg1 ve tesekkiirlerimi iletiyorum.

Egitim hayatimin ilk donemlerinden itibaren maddi ve manevi anlamda bana her tiirli
desteklerini saglayarak akademik basar1 elde etmemde biiyiik paylar1 olan Annem ve

Babam basta olmak tizere kiymetli aileme sevgilerimi ve tesekkiirlerimi iletiyorum.

Doktora egitimim siirecinde ve is hayatimdaki yogunlugumdan dolay1 kendilerine
ayirmam gereken zamandan feragat etmek zorunda kaldigim degerli esim, saygideger
ailesi ve sevgili ¢ocuklarima gostermis olduklar1 sabir, anlayis ve desteklerinden

dolay1 tesekkiir ediyorum.
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ediyorum.
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OZET

ORGUTSEL DEMOKRASININ ORGUTSEL SESSIZLIiK VE
ISTEN AYRILMA NIYETI UZERINDEKI ETKISi: LIDER-UYE
ETKILESIMININ DUZENLEYIiCi ROLU

Faruk SONER
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Tez Danismani: Prof. Dr. Ozgiir KOKALAN

Temmuz, 2025- 112+XVI Sayfa

Gilinlimiizde meydana gelen gelismelere baktigimizda demokrasi kavraminin bireyler,
toplumlar ve orgiitler i¢cin ne kadar 6nemli oldugunu gérmekteyiz. Giin gegtikge dnemi
artan ve akademik camiada daha sik arastirmalara konu olan demokrasi kavrami
toplumlarin siyasal, ekonomik ve ayni zamanda temel hak ve 6zgiirliikkler noktasindaki
gelisimini sagladigi gibi ayn1 zamanda toplumlarin refahi {izerinde de 6nemli bir etkiye

sahip oldugunu soyleyebiliriz.

Kiiresellesmeyle birlikte artan rekabet kosullar1 ve hizli degisim gosteren yonetimsel
gelismeler isletmeleri yaratici diisiinceye, stratejik yonetim anlayisina ve giincel
gelismeleri daha yakindan takip eden politikalar gelistirmeye yonlendirmistir.
Orgiitsel refahin saglanmasi ve yasanan degisimlere ayak uydurma siirecinde drgiitsel
demokrasinin ciddi anlamda fayda sagladig: diistiniilmektedir. Demokratik bir yapinin
tesis edilmesi ancak ¢ok sesliligin tesvik edildigi orgiitlerde goriilmektedir. Orgiit
calisanlarinin sesliligi tercih etmesi, orgiitiin proaktif davranarak tehditlere yonelik
gerekli tedbirleri almasina ve calisanlarin Orgiite yonelik bagliliklarinin artmasi
yoniinde olumlu etkiler gdstermektedir. Dolayisiyla liderin sergilemis oldugu olumlu
davraniglar orgiit calisanlarinin goriis ve onerilerini 6zglir bir sekilde paylasmalarina
olanak sagladig1 gibi olumsuz davraniglar1 ise calisan sessizligine neden
olabilmektedir. Sessizlige neden olan faktdrlere yonelik 6nlem alinmamasi durumunda
sessizlik diizeyi artarak orglitsel sessizlige ve sonrasinda ise isten ayrilma niyetine

neden olmaktadir.



Bu calismada, orgiitsel demokrasinin Orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisini ortaya koymak, lider-iiye etkilesiminin diizenleyici roliiniin
belirlenmesi amaclanmistir. Bu amagla, aragtirma yontemlerinden nicel arastirma
yontemleri segilerek 5°1i likert sistemiyle 405 kisiden anket toplama yontemiyle
veriler toplanmistir. Veriler SPSS ve AMOS programlar1 kullanilarak analiz

edilmistir.

Sonug olarak; c¢alisanlarin Orgiitsel demokrasi, oOrgiitsel sessizlik ve lider iiye
etkilesimi algilarinin isten ayrilma niyetleri lizerinde anlamli etkisinin oldugu
goriilmektedir. Lider iiye etkilesiminin ¢alisanlarin orgiitsel demokrasi algilari ile
isten ayrilma niyeti arasindaki etkilesimde diizenleyici roliiniin oldugu, yiiksek
diizeyde orgiitsel demokrasinin oldugu yerlerde calisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin daha az oldugu, ayrica hem lider {liye etkilesimin yiiksek oldugu
kurumlarda hem de 6rgiitsel demokrasinin yiliksek oldugu yerlerde ¢alisanlarin isten

ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Demokrasi, Orgiitsel Sessizlik, Isten Ayrilma Niyeti,
Lider-Uye Etkilesimi.



ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL DEMOCRACY ON
ORGANIZATIONAL SILENCE AND INTENTION TO LEAVE:
THE MODERATING ROLE OF LEADER MEMBER EXCHANG
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Thesis Supervisor: Prof. Dr. Ozgiir KOKALAN
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In contemporary organizational settings, democracy has emerged as a critical concept
influencing not only sociopolitical and economic domains but also organizational
structures and employee well-being. The increasing emphasis on democratic practices
in organizations is closely associated with enhanced transparency, employee
participation in decision-making processes, and the overall legitimacy of managerial
actions. In the context of globalization and intensifying competition, organizations are
compelled to adopt innovative, strategic, and participative management approaches.
Within this framework, organizational democracy is considered a vital factor in
fostering adaptability, resilience, and organizational sustainability.

This study aims to investigate the effect of organizational democracy on employees’
turnover intentions, with a particular focus on the mediating role of organizational
silence and the moderating effect of leader-member exchange (LMX). Utilizing a
quantitative research design, data were collected from 405 respondents through a
structured questionnaire based on a 5-point Likert scale. The data were analyzed using
SPSS and AMOS statistical software packages.

Findings reveal that employees’ perceptions of organizational democracy,
organizational silence, and the quality of leader-member interactions significantly
influence their intention to leave the organization. Furthermore, the study establishes
that LMX acts as a significant moderator in the relationship between organizational
democracy and turnover intention. Specifically, in environments characterized by high
organizational democracy and strong leader-member exchange, employees exhibit

Vi



lower levels of turnover intention. These results underscore the critical role of
democratic practices and relational leadership in retaining human capital and

promoting organizational stability.

Keywords: Organizational Democracy, Organizational Silence, Turnover Intention,
Leader-Member Exchange (LMX)
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BIiRINCIi BOLUM

GIRIS

1.1. Arastirmanin Konusu

Kiiresellesmenin etkisiyle birlikte orgiitler toplumun gereksinimlerini karsilamak,
artan rekabet kosullarina kars1 avantaj saglamak ve ortalamanin iizerinde getiri elde
etmek amaciyla modern sonrasi yonetim anlayisini benimseyerek stratejik kararlar
almay1 ve kollektif akli kullanmaya baslamislardir (Safari, Salehzadeh, & Ghaziasgar,
2018).

Bir orgiitiin degisimleri basarili bir sekilde yonetmesinin biiyiik ol¢iide insan
kaynagini etkin kullanmasina bagli oldugu sdylenebilir. Bu nedenle is gorenler
isletmelerde giderek daha onemli bir unsur haline gelmekte ve isletmeler daha
verimli ¢iktilar icin ¢alisan memnuniyetini artirmay1 hedeflemektedirler (Eginli,

2009).

Ekonomilerin gelismesi, teknolojik gelismeler ve rekabet avantaji saglama istegi
isletmeleri profesyonel yonetici ve calisanlar konusunda daha 6zenli olmaya
yoneltmistir. Yonetim bilimcileri, isletme ve ¢alisanlar arasindaki baglilig1 arttirmak
ve glinlimiiz is diinyasinda yasanabilecek zorluklarin listesinden gelebilecek yonetim
tarzinin On plana ¢ikmasi i¢in yeni yonetim modelleri arayisina girmislerdir. Degisen
cevre kosullarma uyum saglamak ve isletmenin hedeflerine ulagsmasini saglamak
ancak Orgiitlerde demokrasi kavraminin getirilmesiyle birlikte miimkiin olabilecegi

ifade edilmektedir (Ahmed, Adeel, Ali, & Rahman, 2019).

Feldberg ve Glenn'e (1983) gore; orgiitsel demokrasi, gliciin daha adil bir sekilde
dagitilmasina dayali bir is Orgiitlenmesi olarak tanimlanmaktadir. Demokratik bir
isletmede is gorenler birbirleriyle daha fazla etkilesime girme imkéni bulur, fikirlerini
acikea ifade eder ve igyerindeki sorunlarin ¢6ziimii noktasinda siireclere katilim saglar.
Demokratik sistemlerde yonetilen orgiitlerde bilgi agikca paylasilir, orgiitsel adalet
saglanir, 1§ gorenlerin haklar1 hakkinda bilgi sahibi olmalar1 saglanarak bu haklarini
kullanmalar1 tesvik edilerek esit giic dagilimi saglanir (Safari, Salehzadeh, &
Ghaziasgar, 2018).



Organizasyonlarda orgiitsel demokrasinin varligi, is gorenlerin isletme yarara
diigtinmeleri icin ortam hazirlamakta ve Orgiit basarisint kendi basarilart gibi
gormelerine ortam hazirlamaktadir. Orgiitsel demokrasinin hakim oldugu isletmelerde
i gorenlerin oOrgiitsel 6zdeslemelerinin geliserek calisan performansini arttiracagi

ifade edilmektedir (Kesen, 2015).

Orgiitsel sessizlik, orgiitsel yaraticihik ig¢in ¢ok degerli olan ve orgiite katki
saglayabilecek calisanlarin duygu ve diisiincelerini anlamamiz i¢in 6nemli kriterdir.
(Hirsman,1970)’a gore oOrgiitsel sessizlik kavrami ge¢cmis donemlerde yoOnetim
tarafindan uyum ve onay anlaminda tanimlanirken, (Morrison and Milliken, 2000;
Pinder and Harlos, 2001) ‘e gore ise giiniimiizde ¢alisanlarin kurumdaki uygulama ve

politikalara tepkileri olarak ifade edildigini gérmekteyiz (Olger & Coskun, 2022).

(Mumford ve Gustafson, 1988)’e gore lider iiye etkilesim kalitesinin calisanlarin
yaraticiligr iizerinde olumlu etkileri oldugu gibi bu iliskilerde yasanacak
olumsuzluklarin yaraticilik iizerinde negatif etkileri olmaktadir. Yiiksek kalitedeki
lider iiye etkilesimlerinde is gérenin yoneticilerinden sevgi, etkili iletisim ve gii¢lii bir
destek gormeleri yaratici fikirlerin ortaya ¢ikmasini saglar (Xinyue & Juan, 2023). Bu
cergeve de oOrgiitsel demokrasi kavraminin incelenerek, orgiitsel sessizlik ve isten
ayrilma niyeti lizerindeki olasi etkilerini lider iliye etkilesiminin diizenleyici roli

tizerinden degerlendirilmesi arastirmanin konusunu olusturmaktadir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Orgiitler, insanlarin deger verdikleri ve arzu ettikleri herhangi bir seyi
gerceklestirmeleri amaciyla sosyal etkilesim neticesinde ortaya ¢ikar. Temelinde ortak
hedef, is birligi ve koordinasyon bulunan orgiitler, ¢alisma hayatinda kolektif
eylemleri gelistiren yeteneklere sahiptirler. Orgiit ¢aliganlarinin ¢alisma hayatindaki
is-1s, is-insan ve insan-insan iligkilerinin yaninda yoneticilerle olan iligkileri, igerisinde
bulunduklar1 psikolojik ve sosyolojik durumlarinin 6nemsenmeleri 6rgiitsel sessizligi,
isten ayrilma niyetini ortadan kaldirmaktadir. Bu ¢alismada oncelikli amag orgiitsel
demokrasi kavraminin orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini

tespit etmek ve lider-iiye etkilesiminin diizenleyici etkisini arastirmaktir.
Bu kapsamda;

e Orgiitsel demokrasinin 6rgiitsel sessizlik iizerinde anlamli etkisi var midir?
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e Orgiitsel demokrasinin isten ayrilma niyeti {izerinde anlaml etkisi var midir?
e Lider iiye etkilesiminin orgiitsel sessizlik {izerinde anlaml etkisi var midir?

e Lider iiye etkilesiminin isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli etkisi var midir?
e Orgiitsel demokrasinin drgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti {izerindeki

etkisinde lider liye etkilesiminin diizenleyici rolii var midir?
Sorularina cevaplar bulunmas1 amaglanmaktadir.
1.3. Arastirmanin Onemi

Calismada lider tiye etkilesimi diizenleyici degisken olarak kullanilacak olup, orgiitsel
demokrasi kavraminin orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkileri
incelenecektir. Bu ¢alisma ile 6rgiitsel demokrasinin 6rgiitsel sessizlik ve isten ayrilma
niyeti iizerindeki etkileri arasinda Onemli bir iligki tespit edilecegi tahmin

edilmektedir.

Orgiitsel demokrasinin farkli degiskenler iizerindeki etkisini inceleyen arastirma
sayisinin uluslararasi yazinlarda oldukca dikkat ¢ekmeyi basardigi goriilse de bu
alanda Tiirkiye’de yapilan arastirmalarin sinirli oldugu tespit edilmistir. Isveren ve is
goren arasindaki etkilesimi saglayan unsurlardan biri olan Orgiitsel iletigim
isletmelerde oOrgilitsel demokrasi sisteminin gelisimi agisindan olduk¢a Onem arz
etmektedir. Giinimiizde yasanan sosyal, kiiltiirel, politik ve ekonomik gelismelerin
neticesinde etkilenen demokrasi anlayisi, 6zellikle ¢alisma hayatimizdaki orgiitsel
yasami da etkileyerek bilimsel arastirmalarla orgiitleri yeniden anlamamiza ortam

hazirlamaktadir.

Modern yonetim anlayisinin bir geregi olarak calisanlarin ydnetim stireclerine
katillmin1 6nemseyen, esitlik, verimlilik, fikir birligi, motivasyon, is tatmini,
performans gibi kavramlarla lider-iiye etkilesiminin diizenleyici degisken roliiyle
birlikte Orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti {lizerine etkisi bakimindan
literatiirdeki hem kuramsal hem de akademik boslugun doldurulacag:
diistiniilmektedir. Bu yoniiyle gelecekte yapilacak arastirmalara referans olmasi

beklenmektedir.
1.4. Arastirmanin Yontemi

Arastirma konusu gozoniinde bulundurularak oncelikle daha 6nce yapilan bilimsel

calismalar niteliksel arastirma teknigi kapsaminda literatiir taramasi yOntemiyle



taranmistir. Sonrasinda aragtirmanin amaci ve incelenmesi hedeflenen sorulara yonelik
niceliksel aragtirma teknigi cergevesinde veri toplamak amaciyla anket yontemi
uygulanmistir. Arastirma evrenini Istanbul ilinde yer alan kamu hastanelerindeki
toplam 405 ¢alisan olusturmaktadir. Katilimcilarin degerlendirmeleri igin kisisel bilgi
formu, orgiitsel demokrasi dlgegi, orglitsel sessizlik dlgegi, isten ayrilma niyeti dlgegi

ve lider tiye etkilesimi 6l¢egi ¢evrimici anket yontemiyle uygulanmistir.
1.5. Arastirmanin Simirhliklar:

Bu arastirmada Istanbul ilinde saglik sektdriinde gdrev yapan aktif ¢alisma hayatinin
icinde bulunan yonetici ve ¢alisanlar1 kapsamaktadir. Bu cografi sinirlama, sonuglarin
Istanbul disindaki bélgeler veya farkl kiiltiirel ve ekonomik yapidaki sehirler igin

genellenemeyecegi anlamina gelmektedir.
1.6. Arastirmanin Diizeni

Arastirma toplamda dort bolimden olusmaktadir. Birinci boliim giris kisminda
arastirmanin  konusu kisminda degiskenler kisaca tamimlanarak sonrasinda
arastirmanin amaci, 6nemi, yontemi, sinirliliklar: ve diizeni hakkinda bilgiler verilerek
ikinci boliime gecilmistir. Ikinci boliimde orgiitsel demokrasi, orgiitsel sessizlik, isten
ayrilma niyeti ve lider ve lider iliye etkilesimi kavramlarina degiskenlerine yonelik

tanimlamalar yapilarak giiniimiiz ¢alisma hayatindaki 6nemine dikkat ¢ekilmistir.

Ugiincii boliimde arastirma konusu ve amaci ile ilgili ayrintili agiklamalar yapilarak,
aragtirmanin modeli, 6rneklemi, evreni, veri toplama ydntemi ve dlgeklere yonelik
bilgiler verilmistir. Ayn1 zamanda arastirmaya yonelik yapilan analiz sonuglar
hakkinda bilgi verilerek gerek akademik ve gerekse ¢calisma hayat1 agisindan 6nemine
yonelik agiklamalar yapilmistir. Son boliimde ise arastirmaya yonelik kisitliliklar ve
arastirma konusuna yonelik gelecekte yapilabilecek ¢aligmalara yonelik goriisler ifade

edilmistir.



IKINCi BOLUM
ORGUTSEL DEMOKRASI

2.1.1.Demokrasi kavram

Demokrasi kavraminin tarihsel gelisimine bakildiginda genel olarak halkin yonetimi
anlamiyla ge¢misten giinlimiize farkli toplumlarda gelisim gdstermistir. Yunanca
kokenli olan kelime; M.O asirda Yunanca’da halk kitlesi, halkin egemenligi anlamina
gelen ‘demos’ ve halk egemenliginin hiikiim siirmesi anlamina gelen ‘kratia’
sozcliklerinden meydana gelmistir (Schmidt, 2002). Sadece belirli bir yagin lizerindeki
erkeklerin yurttas olarak kabul edildigi, kadinlarin, kdlelerin ve yabancilarin yurttas
sayllmadigi belirli bir azinligin ¢ogunlugu yonettigi bilimsel kaynaklara yansimistir.
Ancak, toplumlarda meydana gelen sosyo-kiiltiirel ve ekonomik degisimlerin yaninda
sanayilesmenin de etkinlik kazanmasiyla birlikte demokrasi doniiserek anlam
kazanmaya baslamistir (Vurucu, 2009). Halkin egemenligine dayanan yonetim bigimi
olarak tanimlanan demokrasi kavrami Tiirk¢eye ‘democratie’ olarak yazilan Fransizca

kelimesinden ge¢mistir (Www.tdk.gov.tr).

Demokrasi kavrami (Bonine, 2013) tarafindan; toplumun ydnetim ve karar alma
stireglerine etkin katilimini esas alan, 6rgiitlii toplum temelinde demokratik ideallerin
gelismesi amaciyla hesap verilebilirligin esas alindigi yonetim sekli olarak
tanimlanmaktadir. Demokrasinin giiniimiizde en sik kullanilan yonetim paradigmasi
olmasinin nedeni, toplumda esitlik ve katilimcilig1 esas almasi, ayn1 zamanda insana
olan olumlu bakis acisiyla da agiklamak miimkiindiir. Diinyadaki farkli diisiince
yapilarini, inanclari, degerleri, gelenek ve gorenekleri koruyarak daha fazla 6zgiirliik
ortami sunmasi nedeniyle bireyler tarafindan demokrasiye giiven duyulmaktadir

(Yoriik & Kocabas, 2000).

Abraham Lincoln demokrasiyi; “Halkin, halk tarafindan ve yine halk i¢in yonetimi”
olarak tanimlayarak halkin devlet yonetiminde etkin rol almasi gerektigi, devletin
orgiitlenmesinden kanunlarin olusturulmasina kadar tiim siire¢lerin insan haklari
cercevesinde yapilandirilmasi gerektigini belirtmektedir. Baska bir ifadeyle halkin
devlet yonetiminde dogrudan veya temsili olarak s6z sahibi olmasi1 gerektigi, devlet
yonetimine iligkin kararlarda halkin belirleyici olmasi1 gerektigi sonucuna varilabilir.
Ikinci olarak, "Hiikiimet halk i¢indir" ifadesinden iilke anlayisinin "insan haklarina

dayali iilke anlayisi" olmasi gerektigi sonucunu c¢ikarabiliriz. Yani devletin
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orgiitlenmesinden kanunlarin olusturulmasina kadar her seyin insan haklari

anlayisina dayanmasi gerekiyor (Yavuz, 2009).

Schumpeter demokratik yonetim anlayisini siyasi kararlar alma yetkisini elde etme
arzusunda olanlarin, halk tarafindan tercih edilmek iizere rekabet icerisinde oldugu
yasal diizenlemeler olarak tanimlamaktadir (Schumpeter, 2003). Bu kurumsal
diizenlemelerle birlikte vatandaglarin temel hak ve 6zgiirliiklerinin yaninda esitlik
kavraminin istikrarli isleyisi sonucunda olusan mekanizma vatandaslarin her yoniiyle
tatmin oldugu mesru bir yonetim bi¢imi olmaktadir (Morlino, 2007). Dolayisiyla
totaliter sistemlerin aksine tiim bireylere esit derecede erisim hakki saglayarak siyasal,
sosyal, kiiltiirel ve tarihsel normlarin belirleyici rol oynadig1 bu siyasal orgiitlenme
sonucunda halk kendi iradesini yonetimde somutlagtirmaktadir (Tatar, 2001). Halk
iradesinin yOnetime yansimast sonucunda ortaya cikan toplumsal iletisimin giic
kazanmasi neticesinde demokrasi bilinci biiyliyerek giic kazanmaktadir (Mulligan,
Gil, & Martin, 2002).

2.1.2.Demokrasi Kiiltiirii

Demokrasi diizeni, Onceden belirlenmis kurallar c¢ercevesinde catismalara ve
boliinmelere neden olmayacak, toplumsal baris, saygi ve hosgorii ekseninde rakipleri
ile yarigsarak yoOnetim hakkinin elde edilmesi iizerine kurulu bir kiiltiri
gerektirmektedir. (Diamond & Plattner, 1995). Demokrasi kiiltliriiniin benimsendigi
toplumlarda orgiitsel uygulamalarda demokratik yontemlerin 6n planda tutulma

thtimalinin yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz.
2.1.3.0rgiitsel Demokrasi

Orgiit caliganlarinin bireysel saygimliklarmin 6n planda tutulmasi ve orgiite yonelik
kontrol, denetim ve yonetim stireclerinin paydaslara dagitimi iizerine kurulu yonetim
paradigmasi olarak tanimlanmaktadir (Vredenburgh & Brender, 1993). Calisanlarin
organizasyonel siireclere katilarak yonetimsel anlamda s6z sahibi olmalar1 orgiitsel

demokrasinin temelini olusturmaktadir (Harrison & Freeman, 2004).
2.1.4. Orgiitsel Demokrasi Kavraminin boyutlar
2.1.4.1. Katihm

Demokratik kiiltiire sahip isletmelerde calisanlar yapmis olduklart is ile ilgili

kendilerini 6zgiirce ifade edebilecekleri bir ortama sahip olmak isterler. Calisanlara



orgiit icerisinde alinan kararlara dogrudan veya temsilcileri araciligryla séz sahibi
olma yetkisinin verilmesi, dogal olarak ydnetimsel siireclerin desteklenmesine ve
isletmedeki ¢ikt1 kalitesinin arttirtlmasina ortam saglamaktadir (Kerr, 2004). Karar
verme ile ilgili s6z hakkinin dagitildigi, tiim g¢alisanlarin sahiplenildigi ve kapsayici
bir oOrgilit kiiltiiriiniin benimsendigi demokratik orgiitlerde, paydas katiliminin
saglanmasi1 olduk¢a Onemlidir (Battilana, Fuerstein, & Lee, 2018). Herkesin
goriislerini 6zgiirce ifade edebildigi orgiitlerde alinan ortak kararlar kabul gorerek
benimsenir. Boylece Orgiit bireylerinin ortak akil yontemiyle almis oldugu kararlarla
ilgili sorumluluk tistlenmeleri neticesinde orgiit etkinligi de artacaktir (Yazdani, 2010).
Orgiit liderleri, is gorenleri kisisel anlamda ilgilendiren konularla ilgili gerekli destegi
saglayarak kendilerine inanmalarini tesvik eder ve giiven saglar. Boylece yonetsel
anlamda orgiitte daha saglikli kararlarin alinmasini saglayarak demokratik bir yonetim

anlayisinin gelismesini kolaylastirir (Glirkan, 2006).
2.1.4.2. Elestiri

Orgiit calisanlarinin  6rgiit ile ilgili politikalari, prosediirleri, is ve islemleri
degerlendirebilmesi ve goriislerini kolaylikla ifade edebilmesi 6rgiitsel demokrasinin
temel bilesenleri arasinda yer almaktadir. Orgiit icerisinde bireylerin birbirleriyle
etkilesime girmeleri tesvik edilerek, elestirel bakis ve karar verme siiregleri konusunda
farkindaliklar1 arttirilmalidir. Orgiitiin bir pargas1 olduklari, dolayisiyla orgiitii
elestirebilecekleri yoniinde giliven ortaminin saglanarak elestiriden en etkin sekilde
yararlanmak amaglanmalidir. Elestiriye izin veren agik bir ortama sahip Orgiitlerde
demokrasinin yani sira c¢alisanlarin motivasyonunun da artacagi, ¢alisanlarin
yeteneklerini daha etkin kullanmak isteyecekleri ve bunun sonucunda Orgiitiin

ilerlemesinin daha olumlu olacag: sdylenebilir (Forcadell, 2005).
2.1.4.3. Seffaflik

Organizasyonlarda seffaf yonetim agiklik anlami tasimakla birlikte, bireylerin temel
hak ve ozgiirliiklerinin kisitlanmadig bir sistemdir. Ayn1 zamanda ydnetsel hata ve
eksikliklerin herhangi bir kisitlama olmaksizin 6zgiirce ifade edilmesine olanak
saglayan demokratik sistemdir (Demirkiran, Eser, & Keklik, 2011).Forcadell ( 2005)
’e gore orgiitsel demokrasinin gii¢lii oldugu orgiitlerdeki ¢alisanlarin, orgiitle birlikte

hareket eden kurumlarin, kaynak katkis1 saglayan kuruluslarin ve miisterilerin



uygulanan anketlerin sonuglarinin paylasilmasi yontemiyle karar siirecindeki tiim

bilgilerin katilimcilar arasinda erisilebilir olmasini saglayacaktir.
2.1.4.4. Adalet

Adalet kavrami genel olarak; ‘hak, hukuk, hakkin teslimi, hakkin korunmasi,
haksizligin 6nlenmesi, kanun ve hukukun uygulanmasi anlaminda kullanilmaktadir
(Kiigiik, 2008). Greenberg (1990)’e gore orgiit lyelerine adaletli bir sekilde
davranilmas1 veya davranilmamasi Orgiitsel adalet kavrami siireciyle ilgilidir.
Bireylerin siire¢ bazli maruz kaldig1r uygulamalar veya yaptig1 ise yonelik elde ettigi
gelirler arasinda adaletli dagilim olmamasi durumunda yonetsel anlamdaki kriterlerin
orgiit calisanlarina aktarilmasinda aksakliklar yasanabilmektedir (Geggil, 2017). Orgiit
icerisinde alinan kararlarin adaletli ve seffaf oldugu hissi calisanlarin verimlilik,

etkinlik ve performanslari {izerinde olumlu yansiyacaktir (Kogel, 2018).
2.1.4.5. Esitlik

Esitlik kavrami; ‘iki veya daha fazla seyin birbirine denk olmasi, kanunlar 6niinde
insanlar arasinda herhangi bir ayrimm olmamasi’ seklinde tanimlanmistir. (TDK,
2023).Sosyal anlamda bireylerin cinsiyet, irk, dil, din vb. kriterlerde herhangi bir
dislanmaya maruz kalmadan ayni1 hak ve avantajlara sahip olunmasi, herkesin ayni
imkan ve olanaklara ulasma siireglerinin esit olmasi anlamina gelmektedir (Kesen,
2015). Esitlik kavrami birden fazla seyin birbirine denk olmasi olarak tanimlanirken,
adalet kavrami ise bahse konu kisilere uygun olanin verilmesidir. Orgiit igerisinde
kaynaklarin dagitimi, yonetsel kararlarin alinmasi veya uygulanmasi noktasinda esitlik
kavraminin gozetilmesi oOrgiitsel demokrasinin tesis edilmesini kolaylastiracaktir.
Esitlik kavramimin temelinde esit kosullarda esit muamelenin sunulmasidir. Tiim

sartlarda mutlak bir esitligin saglanmasi dogru degildir (Gegkil, 2013).
2.1.4.6. Hesap verebilirlik

Teorik olarak yetkilerin, gerekliliklerin ve beklentilerin faaliyetlere nasil dontistiiglint
anlamak acisindan hesap verilebilirlik kavrami olduk¢a ©nemli hale gelmistir.
Gergeklestirilmesine karar verilen veya verilmeyen eylemlerle ilgili hesabin verilmesi
anlaminda kullanilmigtir (Johnstone, Yates, & Nylander, 2023). Ayni1 zamanda;
orgiitiin faaliyet gosterdikleri konularla ilgili ¢alisanlarina, hizmet sundugu kitleye ve
topluma kars1 sorumlu olmalarini hesap verilebilirlik olarak tanimlanmaktadir.

Kisilerin belirli standartlar ger¢evesinde sorumluluk almasi ve bu standartlar

8



cercevesinde sorumluluklarini yerine getirip getirmedigi sorgulanir. Hesap
verilebilirlik kiiltliriiniin orgiit igerisinde her ne kadar catigmalara neden olacagi
diisiiniilse de aksine c¢alisanlarin siirekli 6grenmelerini tesvik etmekte ve yenilikei

diistinmelerini saglayarak isletmeye katma deger kazandirmaktadir (Fenton, 2002).
2.1.4.7. Giiciin paylasimi

Gii¢ kavramu ile ilgili literatiire baktigimizda insanlik tarihi kadar eski oldugu, farkl
disiplinler tarafindan ele alindig1 goriilmiistiir. Bertrand Russel (1970); “Giig’ii sosyal
bilimlerin temel kavrami’ olarak tanimlamistir. Baskalar1 ile etkilesime girme
sonucunda ortaya c¢ikan gii¢ kavrami orgiit ici iliskileri de ifade etmektedir (Kogel,
2018:568). Psikoloji disiplini agisindan bakildiginda gii¢ kavraminin 6grenme
deneyimleri yoluyla gelistirilen bir yetenek olayr olarak tanimlandigi goriiliirken,
sosyoloji disiplininde ise gii¢ kavrami bir kiginin baska bir kisiye yapmak istemedigi
bir seyi yaptirmasina olanak tantyan insan etkilesimi ¢ergevesinde ele alinmaktadir.
Dolayisiyla bir kisinin énceden belirlenmis bir davranisi gerceklestirmesi amaciyla
zorlamak gibi farkli anlamlarda ele almmaktadir (Caliskur, 2016). Orgiitsel
demokrasinin alt boyutu olarak gii¢ kavramini kararlarin alinmasi, organizasyon
yapisinin belirlenmesi ve performans degerlendirme kriterlerinin tanimlanmasi siireci
olarak ifade edebiliriz. Organizasyonda giiclin farkli kisiler tarafindan dengeli bir
sekilde dagitilmasi demokratik bir yapiya yakin oldugunun gostergesidir (Gegkil,
2013).

2.1.5. Orgiitsel Demokrasinin Sonugclar

Orgiitsel demokratiklesmeyle birlikte cogunluk¢u goriisiin hakim olmas: ve karar
verme siireglerine daha fazla kisinin katilmasiyla birlikte hata yapma riski diisiik
seviyeye c¢ekilmis olacaktir. Dogru bir sekilde uygulanmasi durumunda orgiitsel
demokrasi Orgiitii daha verimli hale getirecektir. Yonetim karar siire¢lerinde kendine
yer bulan Orgiit calisanm1 6rgiitiin daha fazla kazanmasi icin ¢aba gosterecektir. Ayni
zamanda kontrol siireclerindeki giiven ikliminin yaratti§i motivasyon ve kontrol
yapisindaki maliyet etkin davranislarin = sergilenmesine zemin hazirladigini

sOyleyebiliriz (Bowles & Gintis, 1993).

Orgiitsel demokrasi diizeyinin yiiksek olmas1 &rgiit i¢i verimliligin artmasina,
maliyetlerin azalmasina, yenilik¢i 15 firsatlarinin degerlendirilme kapasitesinin

artmasina yardimci olmaktadir (Carr & Mellizo, 2015).
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Orgiit calisanlarinin  sesliligi tercih ederek yonetim karar siireglerine katilim
saglamalar orgiite yonelik bagliliklarinin artmasina, alinan kararlarin desteklenmesine
ve belirlenen hedeflere ulasilmasina yonelik katki saglama gayretlerinin gelismesine
yardime1 olmaktadir. Orgiitsel hedeflere ulasiimasiyla birlikte orgiit ¢alisanlarinin
sorumluluk bilinglerinin gelismesine, kurumsal davranis sergilemelerine katki
saglamaktadir. Orgiit icerisinde calisanlara y&nelik o6diillendirme —sisteminin
uygulamaya konulmasiyla birlikte ¢alisanlarin kisisel gelisim isteklerinin artmasina, is
hayatindaki firsat ve degisimlere yonelik siireglere ilgi duymaya katki saglamaktadir.
(Harrison & Freeman, 2004:50).
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ORGUTSEL SESSIZLiK
2.2.1.Sessizlik ve Orgiitsel Sessizlik Kavrami

Giliniimiizde stirekli artan rekabetci is ortamiyla birlikte isletmelerin iistiinliiklerinin 6n
plana ¢ikarilarak hedeflerine ulastirilmasi istegi orgiit ¢alisanlarinin bilgi, deneyim ve

fikirlerini siirekli gelistirerek fayda saglamasini daha da 6nemli hale getirmistir.

Maliyetlerin diisiiriilmesi ve ayni zamanda isletme faaliyetinin siirekliliginin
saglanmas1 amaciyla is gorenlerin inisiyatif almalari, her kosulda sorumluluklarinin
bilincinde olmalari, rekabet ortaminda proaktif davranmalari, miisteri memnuniyeti ve
hizmet kalitesi gibi kavramlar ¢ergevesinde ¢ikt1 liretmeleri beklenir. Bu beklentilerin
kargilanmasi i¢in duyarli c¢alisanlara ihtiya¢ duyuldugu gibi ¢alisma hayatinda
karsilasilan sorunlarla ilgili calisanlarin seslerini ve endiselerini Ozgiirce ifade
edebilecekleri bir ¢alisma ortaminin varligi da bu beklentiler i¢erisinde yer almaktadir.
Bu tiir beklentilerin karsilikli saglandig1 kiiltiire sahip isletmelerde yiiksek diizeyde
motivasyonla beraber c¢alisanlarin performanslarinin da arttigi goriilmektedir (Liu,

Zhu, & Yang, 2010).

Yapilan arastirmalarda sessizlige neden olan faktorlerin temelinde yoneticilerin farkli
diisiinceye sahip calisanlara kars1 tahammiil géstermeyerek diisiincelerini reddetmesi

ve olumsuz tepkiler gostermesi yer almaktadir (Huang, Vliert, & Vegt, 2005).

Bowen ve Blackmon (2003); calisanlarin orgiit ile ilgili siireglere kendi iradeleriyle
olumlu veya olumsuz herhangi bir katkida bulunmamalarini sessizlik olarak
tanimlamiglardir. Morrison (2014) ise ses kavramini insanlarin ¢alisma hayatindaki
mesleki kaygilarini veya onerilerini Ustlerine gayri resmi, tesadiifi veya goniilli bir

sekilde iletmesi olarak tanimlanmaktadir (Morrison E. W., 2014).

Orgiit caliganlarinin goriis ve Onerilerini isletme ile ilgili siireglere deger katacak
sekilde belirtme yetenegi orgiitsel ses olarak tanimlanmakla birlikte, ¢alisanlarin is
stirecleriyle ilgili goriis, Oneri ve diistincelerini saklamasi ise orgiitsel sessizlik olarak
tanimlanmaktadir (Milliken, Morrison, & Hewlin, 2003). Degerli ve 6nemli olduguna
inanilan bilginin paylasilmamasi, herhangi bir konuda fikir belirtilmemesi, kararlara
kars1 kayitsiz kalinmast, sessiz olmanin huzurlu oldugunun diisiiniilmesi gibi durumlar
sessizlik kavraminin durumlar karsisindaki tepki cesitleri olarak kullanilmaktadir
(Dogan & Derin, 2022).Karar verme slireglerinin merkezilestirilmesi, etkin geri

bildirim sisteminin olmamasi, ydnetici tutum ve davranislariin is géren iizerindeki
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olumsuz algisi, orgiitlerde sessizlik ikliminin ortaya c¢ikmasina neden olmaktadir

(Vakola & Bouradas, 2005).

Orgiitteki calisanlarin  sessizligi, organizasyon siireclerindeki bilgi akisin
engelleyerek orgiitsel etkinligi ve iiretkenligi olumsuz yonde etkilemesi nedeniyle
olduk¢a maliyetlidir. Ayni1 zamanda sessizlik kavraminin orgiitlerde yenilikei
diizenlemelerin faaliyete ge¢mesini engelleme roliiniin yaninda, kontrol altina
alinamamast durumunda etik ve yasal olmayan durumlara sebep olabilmektedir

(Jawahar, Kisamore, & Stone, 2023).

Calisanlar kendi pozisyonlartyla ilgili durumlarda herhangi bir olumsuzluk
algiladiklarinda, kaynaklarin1 korumaya alabilir, siire¢ iyilestirmeleri i¢in Onerilerini
dile getirmeyerek orgiit i¢i giic duygusunu yeniden kazanmaya calisabilirler. Bununla
birlikte, calisanlarin yetkinlik duygusunun tehdit altinda olmasi ve Orgiite karsi
herhangi bir baglilik hissetmemeleri goriislerini dile getirme davranisini olumsuz
etkilemektedir. Caliganlarin temel ihtiyaclarinin engellenmesi oOrgiitsel meseleler
hakkinda sessiz kalmay tercih etmelerine neden olabilmektedir (Gabel, 2020).Orgiitte
ortaya konulan kurallar, korumaya dayali iliskiler ve hiyerarsik yap1 ¢alisanlarin iist
kademelere istekli bir sekilde iletisim kurmasini engellemektedir (Milliken, Morrison,
& Hewlin, 2003).

Hirschman’a (1970) gore yoneticiye ulagimin gii¢ oldugu durumlarda ¢alisanlarin ses’i
engellenmis olacaktir. Yoneticinin yalnizca gorevine odaklanmasi ve cevresinde
yasanan olaylara uzak kalmas1 orgiit etkinliginin diismesine zemin hazirlamaktadir.
Calisanlarin performanslarinin diisiik oldugu donemlerde ses kaybina neden olan

durumlarin ortadan kaldirilmasi 6rgiit izerinde olumlu etkiler yaratacaktir.

Orgiit igerisinde sahsi menfaatler ugruna hicbir seye itiraz etmeden sessiz kalinmast,
menfaat saglamak ugruna memnuniyetsiz davraniglardan kacinilmasi ve yine ayni
sekilde kisisel begeni kazanmak amaciyla siirekli sorun ve huzursuzluk ortami
yaratacak sekilde yaklasimda bulunmak uygun olmayan davranislar arasinda yer
almaktadir. Orgiitiin amag ve hedefleri dogrultusunda 6rgiite deger katacak fikirlerin
hi¢ c¢ekinilmeden ifade edilmesi ise erdemli davranis olarak gdosterilmektedir

(Aristoteles, 2014).
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2.2.2.0rgiitsel Sessizlik Tiirleri

Yapilan literatlir incelemelerinde; oOrgiit icerisinde c¢alisanlarin maruz kaldig
etkilesimler ayn1 olmasina ragmen karakteristik yapilar1 geregi farkli sessiz kalma
davraniglarin1 sergileyebilecekleri goriilmektedir. Blensinkopp ve Edwards’a gore
(2008) sessizlik kavraminin oziinde yer alan, ifade edildigi takdirde birtakim
dengelerin bozulabilecegi kaygisinin olmasi, korku ve karamsarlik gibi duygu
durumlar1 her bir ¢alisan iizerinde farkl sessizlik davranislar sergilemelerine neden

olabilmektedir.

Pinder ve Harlos’un (2001) ‘calisan sessizligi (employee silence)’ kavramiyla ilgili
yapmis olduklar1 g¢aligmalar neticesinde ‘kabullenici (acquiescent) sessizlik’ ve
‘korunmaci (quiscent) sessizlik’ olmak iizere iki boyutta tanimlama yapilmistir. Dyne,
Ang ve Botero (2003) tarafindan ¢alisan sessizligi tizerine yapilan kavramsallastirma
caligmalar1 sonucunda ‘korumaci(prosocial)’ sessizlik kavrami tanimlanmistir. Daha
sonrasinda Knoll ve Dick (2013) tanimlanan g tiir sessizlik kavramina ek olarak
Williamson (1985, s. 47) tarafindan kavramsallastirilan “kurnaz davranarak kisisel
cikar elde etmek” anlamina gelen oportiinizm kelimesinden yola ¢ikilarak

‘firsatgi(opportunistic)sessizlik’ tanimlamasini literatiire kazandirmustir.
2.2.2.1. Kabullenici Sessizlik (acquiescent silence)

Genel olarak herhangi bir kisinin ‘sessiz’ olarak tanimlanmasi o kisinin ¢evresiyle
aktif bir iletisim icerisinde olmadigi anlamma gelir. Orgiitsel anlamda
degerlendirildiginde ise bahse konu kisinin oOrgiitle ilgili konularda herhangi bir
degerlendirme, fikir veya diislinlerini ifade etmemesi olarak dzetleyebiliriz. Olumlu
veya olumsuz goriislerinin higbir sekilde dikkate alinmayacagi, dikkate alinsa bile
anlamli bir degisikliZe neden olmayacagi hissiyle kisinin pasif davranis
sergilenmesine ve sonrasinda orglitle olan baglarin kopmasina kadar gidebilecek

stireci kabullenici sessizlik olarak tanimlayabiliriz (Dyne, Ang, & Botero, 2003).

Kabullenici sessizligin hakim oldugu orgiitlerde ¢alisanlar genellikle is siirecleriyle
ilgili gormiis olduklar1 olumsuzluklar1 gerek sdylemeye korktuklari i¢in gerekse
herhangi bir degisiklige yol agmayacagina inandiklar1 i¢in karamsarlikla birlikte pasif
tepki goOsterirler. Alman kararlarin sorgulanmadan kabul edilmesi davranisi
sergilenerek, orgiitte herhangi bir anlagsmazlik ortaminin yaratilmasindan kagmnilir

(Pinder & Harlos, 2001). Fikirlerin belirtilmesi durumunda daha biiyiik sorunlarin
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cikabilecegi diisiincesi hakimiyetini korur (Blensinkopp & Edwards, 2008). Orgiit
calisanlarinin daha Once alinan kararlarla ilgili fikirlerini belirtmelerine ragmen
herhangi bir degisimin olmamasiyla birlikte “Boyle gelmis boyle gider” diisiincesiyle
hareket etmeleri 6grenilmis caresizlik ile kabullenici sessizlik arasindaki giiclii bagi

ortaya koymaktadir (Cakict, 2008).

Geleneksel yonetim anlayisinin hakim oldugu orgiitlerde yaygin olan merkezilesme
cabasi, oOrgiit ¢alisanlarinin kendilerini giigsiiz ve pasif birey olarak hissetmelerine yol
acar. Boylece Orgiit hiyerarsisinden korkarak c¢ekinen bireylerin Orgiitsel

bagliliklarinin azalmasi kagilmaz oldugu sdylenebilir (Raub, 2008).
2.2.2.2. Korunmaci Sessizlik (quiscent silence)

Orgiit calisanlarinin kendilerini &zgiirce ifade edemedikleri ve temelinde korku
kiiltiirlintin  oldugu ortamlarda kendilerini koruma amaciyla bilgi, fikir ve
diisiincelerini  paylasmayi1 tercih etmemelerini korunmaci sessizlik olarak
tanimlayabiliriz. (Dyne, Ang, & Botero, 2003). Calisanlarin isletmedeki siiregler ile
ilgili ortak fikirleri olmadig1 gibi alternatif diisiinceleri kendilerine saklama yontemini

secerler (Knoll & Dick, 2013:351).
2.2.2.3. Korumaci Sessizlik (prosocial silence)

Korumaci sessizlik kavrami; Bireylerin bilingli ve proaktif bir sekilde baskalarinin
cikarlarmi gozeterek davranig sergilemeleri yoniiyle orgiitsel vatandaslik kavramina
benzetilmektedir. Orgiitiin veya orgiit calisanlarmin herhangi bir durum karsisinda
muhafaza edilmesi, zarar gormemesi adina Ongoriilebilir ve bilingli bir yaklasimin
sergilenerek bilgi ve diislincelerin sakli tutulmasi seklinde tanimlanmaktadir. Kisinin
kendisiyle ilgili durumlardan ¢ok diger orgiit iiyelerinin igerisinde bulundugu durumu
g6z Oniinde bulundurarak onlara fayda saglamak amaciyla sessiz kalmasi dnceliklidir
(Dyne, Ang, & Botero, 2003). Herhangi bir karsilik beklemeden sergilenen bu tiir
davranislar orgiitsel vatandaslik kavraminin alt boyutlarindan biri olan ‘digergamlik’
kavramiyla benzerlik gostermekle birlikte ‘6zgeci” bir yaklagim olarak da

yorumlanmaktadir (Karacaoglu & Cingdz, 2009).
2.2.2.4. Firsatc Sessizlik (opportunistic silence)

Knoll ve Dick (2013) tarafindan gelistirilen 6l¢ekler neticesinde kabul géren firsatgi

sessizlik kavrami; calisanlarin kendisine fayda saglayacagini diisiindiigii herhangi bir
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bilgiyi veya diisiinceyi baskalarinin zarar gorebilecegi ihtimaline ragmen gizleyerek
avantaj elde etmesidir. Orgiitteki statiiniin korunmasi, gii¢ kaybinin énlenmesi veya
giiciin elde edilmesi niyetiyle eksik veya yaniltici bilgilerin paylasilmasi giidiisiiyle

hareket edilir (Chou & Chang, 2021).

Calisanlar orgiit icerisinde gelisen olaylar karsisinda sessiz kalarak olusan sartlar

sonucunda sahsi ¢ikar elde etme firsatgiligiyla hareket eder (Knoll & Dick, 2013).
2.2.3. Sessizlik Teorileri
2.2.3.1. Bekleyis Teorisi

Glinimiiz ¢aligma hayatinda motivasyon kavraminin oOrgiit performansi iizerine
olumlu etkilerinin goriilmesiyle birlikte bekleyis teorileri giderek dnem kazanmustir.
Victor Vroom (1964) tarafindan {i¢ temel kavram iizerinde gelistirilen bekleyis
teorisine gore; orgiit calisanlarinin gayret gostererek elde etmeyi diisiindiigii odiilii
isteme derecesi valens, gostermis oldugu gayret ile belirli bir 6diil arasinda baglanti
kurarak odiilii elde edebilecegine inanmasi bekleyis, gostermis oldugu gayret
sonucunda elde ettigi birinci diizey sonuglarin ikinci diizey sonuglarini tatmin edici

seviyede etkilemesi ise aragsallik olarak tanimlanmustir (Kogel, 2018:651).

Teoriye gore orgiit ¢alisaninin motive olmasi géstermis oldugu gayret ve performansin
yaninda digsal etmenlerin gelisimine de baghdir. Orgiit icerisinde herhangi bir
pozisyon i¢in beklentileri olan farkli c¢alisanlarin arzulama dereceleri farkli
olabilmektedir. Kisisel ihtiya¢ veya beklentiler dogrultusunda arzulama derecesini -1
ile +1 arasinda tanimladigimizda, kisi isteginin pozitif degere yakin olmasi motivasyon
kavramini ortaya g¢ikarmaktadir. Calisanin herhangi bir beklentisinin olmamasi ve
gerceklesen durumlarin kendisi i¢in olumsuzluga neden olacagini diislinmesiyle

birlikte gayret gostermeyecektir (Vroom, 1964).

Fransiz miithendis Jule Dupuit (1844) tarafindan fayda kavraminin dl¢iilmesi alaninda
yapilan caligmalar neticesinde tanimlanmistir. Fayda-maliyet analizi genellikle
yapilacak yatirim projeleri 6ncesinde ekonomik degerlerin karsilastirilmasi, analiz

edilmesi ve se¢im yapilmasi siireglerine katki saglamaktadir (Sataf, 2014).

Orgiit calisanlar1 herhangi bir konu hakkinda goriis belirtmeden dnce sahsi olarak elde
edecegi avantaj ve dezavantajlart degerlendirerek fayda-maliyet analizi yaparlar
(Premeaux & Bedeian, 2003:1540).
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Calisma hayatindaki terfi siirecleri, is kayb1 vb. durumlar g6z oniinde bulundurularak
fayda-maliyet kiyaslamasi yapilmaktadir. Bu kiyaslama sonucunda galisan sessiz

kalmay1 veya konusmay1 tercih etmektedir (Cakici, 2007:152).
2.2.3.2. Sessizlik Sarmah Teorisi

Sessizlik sarmali kavrami belli bir gruba ait goriis, Oneri ve diisiincelerin
susturulmasina yonelik bir durum anlamina gelmektedir (Scheufele, 2008). Bireyin
sosyal yasamda izole edilme korkusundan dolay1 ¢ogunlugun ifade ettigi diisiincelere
ayn1 yonde hareket etmesidir. Cogunluk goriisliniin egemen, bireyin kendi
diistincelerini ifade etme olasiliginin diisiik oldugu sessizlik sarmali psikolojik bir
olguya dayandirilmaktadir. Belirli bir grubun diisiincelerinin kabul goriilerek bir
dongii icerisinde hareket edilmesi, farkli diisiincelere sahip bireylerin diisiincelerini
ifade etme olasiligini diisiirmektedir. Bu yoniiyle gilinlimiizde en c¢ok tartigilan

kavramlar arasinda yer almaktadir (Clemente & Roulet, 2015).
2.2.3.3. Kendini Uyarlama Teorisi

Snyder (1974) tarafindan gelistirilen teorinin temelinde insanlarin bagli bulundugu
orgiit ile uyum saglamak adina o orgiitiin uygun gordiigii, benimsedigi tutum ve

kurallara gore davranig sergilemesi olarak tanimlanmaktadir (Synder, 1974: 533).

Teoriye gore; oOrgiit calisanlarinin seslilik veya sessizlik konusundaki tercihleri
orgiitiin ¢alisana olan destegi ve genel goriisiine baglidir (Premeaux & Bedeian,
2003:1552).  Orgiitiin benimsedigi kosullar1 géz 6niinde bulundurarak davranis
sergileyen calisan bu yaklasimla kendini uyarlama davranisini sergilemis olacaktir

(Greenberg & Baron, 2003: 89).
2.2.3.4. Sagir Kulak Sendromu

Peirce ve vd. tarafindan literatiire kazandirilan sagir kulak sendromu; Orgiit
calisanlarinin memnuniyetsizliklerini acgik sekilde bildirmelerine yonelik ortamin
olmadigi, bildirim yapmalarina ragmen calisanlara olumlu veya olumsuz herhangi bir
geribildirimde bulunulmadigi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlarin orgiitte
meydana gelen olumsuzluklara kars1 duyarsiz kalarak tepki gostermeleri kurumsal bir

davranig haline gelmektedir (Peirce, Smolinski, & Rosen, 1998).

Kurumsallagma siirecini tamamlamayan, kii¢iik ve orta 6l¢ekli orgiitlerin yaninda aile

isletmesi kiiltiiriiyle yonetilen orgiitlerde siklikla rastlanilmaktadir. Orgiit calisanlari
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isletme igerisinde karsilastiklar1 uygunsuzluklari 6rgiit yoneticilerine bildirerek gerekli
iyilestirme faaliyetinin harekete gecirilmesini ve geribildirimde bulunulmasini isterler

(Milliken & Lam, 2009).

Yonetimin ulasilabilir olmadigi, orgiit tyelerinin goriis ve Onerilerinin dikkate
alinmadig1 ¢alisma ortamlarinda isveren ve is goren arasinda anlasmazliklar ortaya
cikabilmektedir. Orgiit calisanlarinin karsilasmis olduklar1 problemlere yonelik
gerekli destegin saglanmasi amaciyla iletisim aginin etkinlestirilmesi ve beklentilerin
karsilanmasi1 durumunda c¢alisan memnuniyet diizeyinin artmasi beklenir. Boylece
yoneticiye ulasilabilirlik anlaminda herhangi bir engelin olmadigi, karsilasilan
sorunlarla ilgili etkili ve hizli miidahalelerin hayata gecirildigi Orgiit ortaminda
calisanlar goriis ve Onerilerinin  benimsendigini diisiinerek sessizlesmekten

vazgececeklerdir (Pinder & Harlos, 2001).
2.2.3.5. MUM Etkisi

Mum etkisi kavrami; 6rgiit calisanlarinin orgiitle ilgili olumsuz degerlendirilebilecek
bilgi veya haberleri paylasmasi durumunda ortaya ¢ikacak sonuglardan etkilenecegi
kaygisiyla herhangi bir paylasimda bulunmak istememesi olarak tanimlanmaktadir. Bu
yaklasimin temelinde oOrgiit calisanlarinin {ist yoneticilere iyi ve olumlu olarak
tanimlanan siire¢ paylagimlarini, kotii ve olumsuz olarak nitelendirilebilecek siire¢
paylasimlarina gore tercih etmeleri yer almaktadir. Calisanlarin iist yoneticileriyle
paylasilan olumsuz haberler neticesinde ortaya ¢ikacak sonucglardan kendilerinin de
sorumlu tutulacaklarini diisiinerek olumlu haberlerin paylasilmasi noktasinda daha

istekli olduklar1 gortilmistiir (Rosen & Tesser, 1970).

Orgiit icerisindeki hiyerarsik diizen mum etkisini dogrudan etkilemektedir. Mum
etkisinin fazla oldugu isletmelerde bilgilerin paylasimi ile ilgili isteksizlik Orgiit
calisanlarinin sessiz kalmalarina ortam hazirlamaktadir (Macit & Erdem, 2020).
Yonetici ve calisanlar arasinda hiyerarsik yapidan kaynakli iletisim engelleri orgiit
igerisinde giivensizlik ortaminin olusmasina ve bilgilerin kisith bir sekilde ilgililere

aktarilmasina neden olabilmektedir. (Milliken, Morrison, & Hewlin, 2003).
2.2.3.6. Abilene Paradoksu

Harvey’in (1998) ‘The Abilene Paradox and Other Meditations on Management’ adl1
kitabinda ilk kez ele alinan Abilene paradoks’u; Orgiit iiyelerinin genelde farkli

diisiincelere sahip olmalarina ragmen diger orgiit tiyeleriyle ters diismemek ve
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dislanmamak adina cogunluktan yana goriis belirtmeleri olarak tanimlanmaktadir.
Orgiit igerisinde meydana gelen iletisim sorunlar1 grup iiyeleri iizerinde farkli goriis
bildirmeleri durumunda ayiplanacaklari hissiyatina neden olmaktadir. Béylece diger
orgiit iiyelerinden farkli goriis belirterek aykiri ve sorun ¢ikaran kisi olmak yerine, tiim

tiyelerle ayni diisiinen, uyumlu bir kisi algis1 yaratilmaktadir (Harvey, 1988:15).

Gliniimiiz ¢alisma hayatinda seffaflik kavramiyla birlikte 6rgiit tiyelerinin katilime1 ve
paylasimci davranig sergilemeleri isletmenin gelece§i i¢in olduk¢a Onem arz
etmektedir. Orgiit calisanlarinin gériis ve Onerilerini rahat¢a ve hi¢ cekinmeden
belirtebilecegi calisma ortamlar1 orgiite deger katacaktir (Edmondson & Munchus,
2007).

Orgiit yoneticisinin Abilene paradoksunun farkinda olarak karar almas ve uygulamasi
orgiit performansina olumlu yonde katki saglayacaktir. Bu duruma 6rnek olarak; bir
sirketin yonetim kurulu iiyelerinin bulundugu toplantida genel miidiir pozisyonunda
gorev olan yOneticinin satig ve pazarlama departmani verilerini analiz ettiginde; 6nceki
satis rakamlarma gore bir diislisiin meydana geldigini dolayisiyla geliri arttirmak
amaciyla reklam kampanyasi i¢in biitge ayirmalar gerektigini belirtmistir. Diger kurul
tiyeleri genel midiiriin bu goriisiine katilmamakla birlikte satis rakamlarinin
arttirllmasina yonelik yapilacak reklam kampanyasinin hedefe ulagtiramamakla
birlikte gider artisina neden olacagini diisinmektedirler. Uyeler bu goriiste olmalarina
ragmen genel miidiir ile ters diismemek, karsi ¢ikmamak adina yoneticinin fikrine
katilarak onay verebilirler. Boylece farkli goriislerde olunmasi nedeniyle kurul
tarafindan onaylanmamasi1 gereken bir karar paradoksal olarak oybirligi ile kabul
gorebilmektedir. Sirketin gelecegi i¢in 6nemli bir kararin alinacagi ve uygulamaya
konulacagini hesaba katarak paradoksu engellemek amaciyla genel midiir; “Yogun bir
reklam kampanyasi baslatmay1 diisiiniiyorum ama emin degilim bu giderlerde biiyiik
bir artisa ve firmay1 nakit sikintisina sokabilir bu Oneri i¢in diiriistge diisiincelerinizi
ogrenmek istiyorum.’ seklinde ifade ederek farkli goriis ve Onerilerin sunulmasina

ortam hazirlayacaktir (Harvey, 1988).
2.2.4. Orgiitsel Sessizlige Neden Olan Faktorler

Orgiitlerde sessiz kalma davranmsmin ortaya ¢ikma nedenleriyle ilgili faktdrlere

bakildiginda orgiit iiyesinin ‘kisisel 6zellikleri’, ‘organizasyon yapis1’ ve ‘yoneticilerin
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oOrgiit calisanlarina yonelik yaklagimlarinin sessizlige neden oldugu goriilmektedir

(Milliken, Morrison, & Hewlin, 2003:1469).

Orgiitiin faaliyet siiresince ortaya koymus oldugu kurumsal yapi, yOnetim
yaklasimlari, demografik o6zellikler ve Orgiit politikas1 gibi kavramlar Orgiitsel
sessizlige neden olmaktadir. (Milliken, Morrison & Hewlin 2003:18); tarafindan
orgiitsel sessizlige neden olan faktorler bireysel, orgiitsel ve yonetsel olmak iizere

toplam 3 baslikta incelenmistir.
2.2.4.1. Sessizlige Neden olan Bireysel Faktorler

Orgiit calisaninin hangi durumlarda sesliligi veya sessizligi tercih edecegi kisinin sahip
oldugu degerlere, diisiince yapisina, tutum ve davranislarina kisaca kisilik 6zelliklerine
gore degisebilmektedir (Acaray, 2014:102). Bireysel faktorler arasinda kisinin
icerisinde bulundugu duruma gére pozisyonunu korumasi, savunma giidiisiiyle riskten
kaginmasi gibi durumlar yer alir (Cakici, 2007). Isletmede yasanan sorunlarm
¢Oziimiine yonelik c¢alisan goriis ve Onerilerine basvurmanin gereksiz oldugunu
diisiinen Orgiit yoneticileri ayni1 zamanda 6rgiit sorunlarinin giindeme getirilmesine de
karsidirlar. Bu yaklasima maruz kalan ¢alisanlar 6rgiit sorunlarinin ¢éziimiine yonelik
fikir beyan etmeleri durumunda olumsuz tepkilere maruz kalacaklar1 diigiincesiyle
orgiitten soyutlanirlar (Morrison & Milliken, 2000). Orgiitten soyutlanarak yalniz
kalan bireylerin sessiz kalmaya daha fazla yatkin olduklar goriilmektedir (Premeaux
& Bedeian, 2003).0zellikle yonetici ve galisanlar arasinda giivensizlik ortaminin
olugmasina neden olan farkliliklar ayn1 zamanda orgiit igerisinde korku ikliminin
olusmasma ve sonrasinda orgiitsel sessizlige zemin hazirlamaktadir (Morrison &
Milliken, 2000: 711). Orgiit faaliyetleriyle ilgili goriis bildiriminde diger iiyelerle olan
sosyal veya duygusal iligski diizeylerini g6zoniinde bulunduran kadinlar, sadakate
dayali koruma giidiisiiyle sessizligi tercih edebilirler (Gilligan, 1993).Orgiit igerisinde
sessizlige neden olan bireysel faktorler zamanla diger oOrgiit liyelerinin de sessiz

kalmalarina zemin hazirlamaktadir (Bowen & Blackmon, 2003).
2.2.4.2. Sessizlige Neden olan Orgiitsel Faktorler

Orgiit ¢alisanlarmin sessiz kalmalarina neden olan orgiitsel faktorlerin temelinde
isletmenin hiyerarsik yapisiyla birlikte, orgiitsel karar verme siireglerinde calisan
katiliminin yeterli diizeyde olmamasi, orgiitsel kiiltiir anlaminda ¢alisan sesliligini

destekleyici ortamin olmamasi, ¢alisanlarin goriis ve dnerilerini bildirecekleri yapinin
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eksikligi, orgiit i¢i adalet kavraminin hangi diizeyde algilandig1 gibi nedenler rgiitsel
sessizlige sebep olan orgiitsel faktorler arasinda yer almaktadir. (Milliken, Morrison,
& Hewlin, 2003:1467). Bunun yaninda orgiitiin belirlemis oldugu hedeflere ulasma
siirecinde kazanmis oldugu degerler biitiinli, kurumsal inan¢ ve kazanilan davranis
bi¢imleri de orgiit ¢alisanlarinin sessizligi tizerinde etkili olabilmektedir (Bowen &

Blackmon, 2003:1398).

Orgiitiin hiyerarsik yapis1 isletme ¢alisanlarinin birbitleriyle olan iliskilerinin yaninda
kurumsal iletisimi ayn1 zamanda yonetici ve ¢alisanlar arasindaki giic mesafesini
etkileyebilmektedir. (Hofstede, 1994)’ye gore; orgiit igerisindeki statii veya bireysel
farkliliklar sonucu olusan iliskilerin orgiit liyeleri tarafindan algilanma derecesi giig
mesafesini belirlemektedir. Hofstede (1994), orgiit igerisindeki giic mesafesi
calisanlarin hangi diizeyde gii¢ dengesini benimsedikleriyle ilgilidir. Giiglii bireylerin
giicsiz bireylerin kisiligi {izerine insa etti§i glic mesafesi genellikle Orgiit
yoneticilerinin davranislar1 ilizerine insa edilmektedir (Jahangirov, 2012). Giig
mesafesinin yiiksek oldugu, hiyerarsik yapidaki ast ve tistlerin esit olmadiginin kabul
gordiigii, orgiitsel kararlarin merkezi bir olusum tarafindan alindigi, yonetici ve
calisanlar arasindaki iletisimin zayif oldugu orgiitlerde rgiit calisanlarinin 6nerilerini
ist yoneticilere bildirmede isteksiz olduklar1 goriiliirken, glic mesafesinin diisiik
seviyede oldugu orgiitlerde calisanlarin sessizligi tercih ettikleri goriilmektedir

(Cakici, 2007:157).
2.2.4.3. Sessizlige Neden olan Yonetsel Faktorler

Orgiit calisanlar1 ve yoneticileri arasinda meydana gelen iliskiler sessizlik kavrami
lizerinde olumlu veya olumsuz etkisini gostermektedir. Ozellikle yénetsel anlamda
calisanlara karst benimsenen tutum ve yaklasimlar yoneticilerle olan iligkileri
etkileyebilmektedir. Alt kademelerden gelebilecek olumsuz goriislere karsi yonetim
kadrosunun ¢ekincesi Orgiitiin yonetsel anlamdaki yaklasimini yansitir. Orgiit
calisanlarinin olumsuz yonde bildirimde bulunarak yonetsel zayiflig1 ortaya koyma
riskine karsi yoneticiler bildirim almak istemeyebilirler (Morrison & Milliken,
2000:708).

Ancak orgiit ¢alisanlar1 calisma hayatinda karsilastiklar1 sorunlarla ilgili yoneticilerin
¢oziim gelistirmeleri gerektigini diisiiniirler. Orgiit ydneticisinin ihtiya¢ durumunda

ulagilabilir olmasi ve ¢alisanlara s6z hakki taniyarak onlar1 dinlemesi sessizlik istegini
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ortadan kaldirir (Saunders, Sheppard, Knight, & Roth, 1992). Orgiite deger katacak
gorilis ve Onerilerin kabul gormedigi isletmelerde calisanlarin ifadelerini agik bir
sekilde belirtmeleri zorlasir ve sessizlik olusur (Donaghey, Cullinane, Dundon, &
Wilkinson, 2011).

McGregor'un X Teorisinde belirtilen; c¢alisanlarin  bencil, giivenilmez ve
sorumluluktan kagma egiliminde olacaklar1 ortiik diisiincesine sahip yoneticilerin
oldugu orgiitlerde ¢alisanlar cesaret gosterip fikir belirtemez. Ayni zamanda
yoneticilerin yonetim ile ilgili karar verme siireclerinde en iyi katkiy1 kendilerinin
saglayacagi diislincesi ¢alisanlarin sessiz kalmasina ortam hazirlar (Morrison &

Milliken, 2000:710).
2.2.5. Orgiitsel Sessizligin Etki ve Sonugclar

Orgiitlerin giiniimiiz ¢aligma hayatinda diger orgiitlere kars siirdiiriilebilir rekabet
avantaj1 elde etmeleri igin ¢alisanlarin {iriin, hizmet ve orgiitiin kurumsal siireglerine
yonelik saglayacaklar1 katkilar1 firsata g¢evirerek deger yaratmalari gittikce Onem

kazanmaktadir (Botero & Van Dyne, 2009).

Dolayisiyla orgiit igerisinde calisan ve yoneticiler arasindaki bilgi, deneyim ve tecriibe
paylasimi, oOrgiite deger katacak alternatif eylem planlarinin varlig, is akis
stireglerinde meydana gelebilecek aksakliklara karsi proaktif yaklagimin sergilenmesi,
orgiite olan bagliligin artmasi ve orgiit i¢i etkili iletisimin varlig1 isletme performansini
olumlu yonde etkilemektedir. Ozellikle siirekli iyilestirme ve gelistirmeyi ilke edinen
isletmelerde kurumsal hatalardan ders ¢ikararak isletmenin hedeflerine ulastirilmasi
kiiltiirii egemen olmaktadir. Orgiit yoneticilerine kars giivenin olmadigi, biriminden
veya isyerinden ayrilma niyetinin oldugu durumlarda caligan mutsuz olmaktadir.

(Cakici, 2008:128).

Mutsuzluk sonucunda meydana gelen ¢alisan sessizligi orgiitiin etkinlik alaniyla ilgili
yenilikleri olumsuz yonde etkiler. Yasanan etki sonucunda 6rgiit 6ziinden uzaklagarak

faaliyet gosterdigi alanda performans kaybina ugrar (Dedahanov, Kim, & Rhee, 2015).

Orgiit igerisinde belli bir siire sonra goriis, oneri ve elestirilerin dikkate alinmadig
durumlarda calisanlar sessizligi tercih ederek, dnemsenmediklerini diisiiniirler. Bu
diisiince calisanlar1 motivasyon kaybina ugratarak is tatminlerinin azalmasina neden

olabilmektedir (Ehtiyar & Yanardag, 2008: 58).
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Orgiit ile ilgili konularda katki saglamak adma paylasmis oldugu fikirlerle ve ifade
ettigi elestirilerle farkl bir bakis agis1 gelistiren ¢alisanlarin motivasyonlarinin yiiksek

oldugu goriilmektedir (Premeaux & Bedeian, 2003).

Orgiit igerisinde meydana gelen sessizlik yonetsel kararlarin almmasinda
merkezilesmeye yol agmakla birlikte faaliyetlerin calisanlar tarafindan
benimsenmesini de engellemektedir (Slade, 2008:51). Sessizligi tercih eden ¢alisanlar
arasinda zamanla ortaya ¢ikan fikir ¢atismalar is ile ilgili tatminsizlige ve bunun bir
sonucu olarak motivasyonun diismesine neden olmaktadir (Vakola & Bouradas,

2005:445).

Orgiit yoneticilerinin hiyerarsik anlamda etkili bir iletisim igerisinde olmasi ve
calisanlarin sesliligi tercih ettiginde olumsuz durumlara maruz kalmayacagina
inanmasi rgiit icerisindeki bireysel kaygilarin ortadan kalkmasina yardimci olacaktir.
Dolayistyla korku ve kaygilarindan arman ¢alisanin basariy1 yakalama ve hedeflerine

ulagma istegi giderek artacaktir (Pinder C. C., 1998).

Calisanlarda sessizlige neden olan konularin gérmezden gelindigi ve bu davranig
sonucu gelisen kaygilarin giderilmedigi durumlarda orgiit icerisinde giivensizlik
ortamu gelisir. Orgiit calisanlarin yoneticilerine karsi hissettikleri giiven duygusu
orgiitsel sessizligi engelledigi gibi ayn1 zamanda ¢alisanlarin kendilerini herhangi bir
baski altinda hissetmeden ifade etmelerine olanak saglamaktadir (Weber & Weber:
292).

Orgiit calisanlarmin orgiit ile ilgili konularda sessizligi tercih etmeleri, stres,
depresyon gibi saglik sorunlarinin yaninda oOrgiitin kurumsal amaglarindan

uzaklagmasina hatta orgiitten ayrilmasina yol agabilmektedir (Pope, 2019).

Calisanlarmin sessizligi tercih ederek yoneticileriyle negatif yonde bir iletisim
igerisinde oldugu orgiitlerde; glinliimiiz ¢aligma hayatindaki giincel gelismeleri takip
eden, siirekli gelisimi hedef edinen ve fikirleriyle orgiite deger kazandiran ¢alisanlarin
aksine sergiledigi sinik davraniglarla orgiit aleyhine davranis sergileyen c¢alisanlar

cogunlukta olacaktir (Kolarska & Aldrich, 1980).

Calisanlarin kendilerini herhangi bir kisitlamaya tabi hissetmeden goriis ve Onerilerini
orgiitsel karar alma siireclerine katki saglamak adina paylasmalari, orgiitiin degisim
stireglerine olumlu yonde katki saglayarak alinan kararlarin daha saglikli olmasina

zemin hazirlamaktadir (Morrison & Milliken, 2000:719).
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2.2.6. Orgiitsel Demokrasi ile Orgiitsel Sessizlik Arasindaki liski

Glinimiizde modern orgiit yaklasimlarina yonelik literatiire baktigimizda oOrgiit
calisanlarinin Orgiit i¢i yOnetim siireglerine katilim diizeylerinin orgiitteki ifade

Ozgiirligiiniin diizeyini anlamada kritik 6neme sahip oldugunu soyleyebiliriz.

Orgiit calisanlarinin karar alma siireglerine katiliminin saglanarak, seffaflik, hesap
verilebilirlik ilkeleri ¢ergevesinde her tiirlii goriis, oneri ve ifadeye yonelik 6zgiir bir
ortamin tesis edilmesi seklinde tanimlanan orgiitsel demokrasi kavrami (Kogel, 2018),
anlayistyla yonetilen orgiitlerde orgiit calisanlarinin fikir ve onerilerini 6zgiirce dile
getirmeleri tesvik edilerek, yonetimsel siireglerde s6z hakkina sahip olmalari saglanir
(Morrison & Milliken, 2000). Orgiit calisanlarmin duygu, diisiince, goriis ve
Onerilerini ifade etmekten kag¢indigi durumlar da ise orgiitsel sessizlik kavrami ortaya
cikmaktadir (a.g.e). Yapilan arastirmalarda oOrgiit ¢alisanlarinin orgiit ile ilgili
konularda goriis ve Onerilerini ifade etmelerinde gerek yapisal ve gerekse sosyal
mekanizmalarin tesvik edici bir rol oynayabilecegini ortaya koymaktadir. Orgiite
yonelik siireclerin seffaf bir sekilde yonetilmesi ve yonetimsel karar alma siireglerine
katilimin tesvik edilmesi sessizligi ortadan kaldirarak yonetime katilma ve fikirlerin
paylasma oranini arttirmaktadir(Huang vd,.2005:460). Orgiit calisanlarinin yonetimsel
karar alma siireglerine katilim gdstermeleri ile orgiitsel sessizlik lizerinde negatif bir
etkisinin oldugunu, 6zellikle yonetimsel anlamda sz sahibi olan bireylerin drgiitsel
konularda is birligine yonelik tutum sergilediklerini, orgiit yararin1 gézeterek goriis ve
oneri sunduklarini sdyleyebiliriz (Sarikaya,2013). Pinder ve Harlos (2001) orgiit
liderlerinin Orgiitsel sessizligi ortadan kaldirmalarin1 ancak Orgiitsel adaletin
saglanmastyla miimkiin olabilecegini belirtmislerdir. Karadag ve Gegkil (2020)
yapmis olduklar1 aragtirmada orglitsel demokrasi ile 6rgiitsel sessizlik diizeyi arasinda
ters yonlii bir iliskinin varligini 6rgiit ¢calisanlarinin kisilik 6zellikleri, orgiitsel kiiltiir,
icerisinde bulunulan {lkenin sosyo-kiiltiirel yapisiyla da 1ilgili olabicegini

belirtmislerdir.
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ISTEN AYRILMA NIiYETI
2.3.1. isten Ayrilma Niyeti Kavraminin Tanimi ve Gelisimi

Gliniimiliz calisgma hayatinda orgiit calisanlarinin isten ayrilma niyetlerine yonelik
caligmalar hiz kazanarak 6zellikle arastirmaci ve akademisyenlerin ilgi odagi haline

gelmistir.

Mobley (1982) herhangi bir galisanin halihazirda aktif olarak ¢alismis oldugu isten
ayrilma niyetinin varhigi kisinin isinden tamamen ayrilmak istemesi kavramindan
farkli oldugunu, kisinin isinde tamamen kalip devam etme veya isinden tamamen

ayrilma niyetini degerlendirme stireci olarak tanimlamaktadir.

Calisanlarin orgiite yonelik herhangi bir beklentilerinin kalmadig1 durumlarda ortaya
¢ikan isten ayrilma niyeti, kisinin bilin¢li ve goniillii bir sekilde isten ayrilma istegini
ortaya koymaktadir (Tett & Meyer, 1993:263). Alternatif ¢alisma olanaklarinin olmasi
(digsal faktor), yuriitmiis oldugu is siireclerine karsilik almis oldugu iicret ile ilgili
memnuniyetsizlik (6rgiitsel faktor), lider-iiye etkilesimi, kisisel ozellikler ve ailevi
durumlar (kisisel faktor) gibi siiregler Orgilit ¢alisaninin isten ayrilma niyetini
etkilemektedir (Cotton & Tuttle, 1986). Orgiit ¢alisaninin calisma hayatinda yasamis
oldugu olumsuz durumlar karsisinda isten ayrilma niyeti ile tanigmasi isten ayrilma
davraniginin ilk adimi olan psikolojik boyutunu olusturmaktadir. Calisanin kendini
mutsuz ve memnuniyetsiz hissetmesi durumunda isten ¢ekilme meydana gelmektedir
(Mobley, 1977: 237).

2.3.2. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Orgiit ¢alisanmin isyerinde faaliyet de bulundugu is ile ilgili algisinin olumsuz olmasi
orta veya kisa vadede isten ayrilma davranigini sergileyecegi ihtimali arasinda yer
almaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin isten ayrilmalarini 6nlemek veya isten ayrilma
oranlarin1 azaltmak ic¢in gerekli kriterlerin belirlenmesi orgiitler i¢in olduk¢a dnem

kazanmaktadir.

Orgiitlerdeki isten ayrilma niyetiyle ilgili yapilan arastirmalarda bir¢ok etken oldugu
gibi agirlikl olarak bireysel faktorler, orgiitsel faktorler ve cevresel faktorler bagliklar
seklinde tanimlanmistir (Cotton & Tuttle, 1986:57). Isten ayrilma niyetine yol agan bu
faktorlere yonelik memnuniyetsizligin giderilmemesi durumunda orgiit ¢alisaninin

mevcut isinden ayrilma siireglerini goz 6niinde bulundurarak alternatiflerle kiyaslama
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yolunu segecektir (Mobley, 1977). Isten ayrilma niyetine neden olan faktdrlere yonelik
onlemlerin alinmasi gerek orgiit ve gerekse calisanlar i¢in avantaj saglayarak kazangh

¢ikmalarina imkan taniyacaktir (Yiicel & Demirel, 2013:164).
2.3.2.1. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Bireysel Faktorler

Orgiit calisaninin isten ayrilma niyetini etkileyen bireysel faktorlerin calisani kisisel
ozellikleriyle birlikte faaliyette bulundugu islere yonelik tutum ve davranislariyla da
ilgili oldugu seklinde belirtildigi gibi (Meyer & Herscovitch, 2001), ayn1 zamanda
orgiit calisaninin demografik 6zellikleri(yas, cinsiyet, medeni durum), yaptig is ile
ilgili beceri ve deneyim diizeyi, faaliyette bulundugu meslek grubuna yonelik
sergilemis oldugu tutum ve motivasyon kaynaklari durumunun da etkisi oldugu

belirtilmektedir (Ghapanchi & Aurum, 2011).

Yapilan ¢aligmalarda orgiit icerisindeki kidem ve yas artisinin ¢alisanin isten ayrilma
niyetini azalttigi (Liu, Liu, & Hu, 2010), ancak ¢alisanin sergilemis oldugu yiiksek
performans nedeniyle daha iyi kosullara sahip orgiitlerde ¢calisma istegi nedeniyle isten

ayrilma niyetinin artacagi belirtilmistir (Lance, 1988).

Orgiit calisanlarinin kisilik 6zellikleri ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilere
baktigimizda ozellikle sorumluluk alma diizeyi yiiksek bireylerin, sorumluluk
diizeyleri diisiik olan bireylere gore daha diisiik isten ayrilma niyetine sahip olduklari
ve sosyal yonden dig cevre ile iletisim kuran bireylerin ice doniik diger orgiitlerle iligki
ag1 gelistirme diizeyi diisiik olan bireylere nazaran isten ayrilma niyetlerinin daha
yiiksek olduklar1 belirtilmektedir. Ayn1 zamanda kisiler aras1 iletisimi 1yi olan diger
bireylere kars1 saygili, hosgoriilii ve nazik diye tanimladigimiz 6rgiit ¢alisanlarinin
uyumluluk diizeylerinin yiliksek olmasi nedeniyle isten ayrilma niyetlerinin uyumluluk
diizeyi disiik olan galiganlara gore daha diigiik oldugu goriilmektedir (Zimmerman,
2008:313).

Calisaninin kendisi ve orgiite yonelik beklentileri, algilamis oldugu sosyal destegin
diizeyi, sektordeki alternatif is olanaklarmin durumu, sadakat diizeyi ve lider-liye
etkilesimi gibi bireysel kavramlar da isten ayrilma niyeti belirlenmesinde 6nemli rol

oynamaktadir (Karaca & Ince, 2016:53).
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2.3.2.2. isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Orgiitsel Faktorler

Orgiit calisanlarmin orgiit icerisindeki olumsuz kosullara bagh olarak isten ayrilma
niyetine sahip olmalari itici faktorler arasinda yer almaktadir (McBey & Karakowsky,
2001). Orgiit calisanlarinin  kendilerine ve o&rgiite yonelik beklentilerinin
kargilanmayacagina dair diislinceleri isten ayrilma niyetlerinin artmasina neden
olabilmektedir. Orgiitiin performans diizeyinin beklentinin altinda kalmasi ve
dolayisiyla basar1 diizeyinin diismesiyle birlikte 6rgiitsel baglilik azalmaktadir (Biby,
2008; Polat & Meydan, 2010:153).

Orgiitsel faktorlerin gdz oniinde bulundurularak yapilacak olan iyilestirme
faaliyetleriyle birlikte orgiit ¢alisanlarinin isten ayrilma niyetinde azalma meydana

gelecegi diisiiniilmekle birlikte;

o Faaliyet gosterilen is sektoriiniin tiirii ve zorluk diizeyi

e (Calisanlar arasinda hakkaniyetsiz bir {icret dagitiminin olmasi

e Isyeri konumunun ¢alisanlar igin kolay ulasilabilir olmasi

o Orgiit ierisinde saglikl bir iletisim aginin olmamasi

e Kidem ve Terfi siireclerindeki adaletsizlik

e (Calisma saatlerine yonelik olumsuzluklar ve asir1 is yiikiiniin olmas1

e Yapilan ise kars1 gelisen memnuniyetsizlik

e Orgiitsel anlamda sosyal aktivitelerdeki yetersizlikler

e Bilgi ve deneyim yetersizliklerinin neden olabilecegi hususlar

e Yonetim konusundaki uygulamalarin kotii olmasi gibi faktorlerin

calisanlarin  isten ayrilma niyetini etkiledigi belirtilmektedir

(DeConinck & Stilwell, 2004:226).

Orgiit calisanlarmin ydnetim karar alma siireclerine katilimlarinin saglanmasina
yonelik uygulamalarin yaninda, mesleki ve kisisel gelisim stireglerine katki saglayan
yonetim anlayisinin hakim oldugu orgiitlerde performans’in artti1 ve isten ayrilma

niyetinin azaldig: ifade edilmektedir (Godard, 2001).
2.3.2.3. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Cevresel Faktorler

Orgiitsel faaliyetlerin disinda meydana gelen bazi gelismeler 6rgiit calisan iizerinde
isten ayrilma niyetinin ortaya ¢ikmasma ortam hazirlamaktadir. Calisanin Orgiit

disindaki baska is faaliyetlerine yonelme istegi olusturan c¢evresel faktorler ayni
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zamanda ¢ekici faktorler olarak da tanimlanmaktadir (McBey & Karakowsky, 2001).
Calisanlar mevcut islerinden daha iyi imkanlar sunan herhangi bir is bulduklarinda her

ne kadar g¢alisma ortamlarindan memnun olsalar da isten ayrilma daha cazip

gelebilmektedir (Yiicel & Demirel, 2013:167).

Orgiit yoneticilerinin ve ¢alisanlarmin istemleri disinda gelisen ve isten ayrilma
niyetlerini etkileyen sosyo-ekonomik konulardaki ¢evresel faktorler asagida
siralanmustir (Varol, 2010:59).

e Orgiitiin pazar icerisinde bulunan iilkelerdeki ekonomik gelismeler

e Istihdam siireclerinde meydana gelen gelismeler sonucu is
degistirmenin kolaylagmasi

e Farkli is kollarinda meydana gelen gelismeler

e Mevsimlik islerdeki cazibe/zorunluluk

e Refah seviyesinde meydana gelismeler

e Ekonomik siireclerde meydana gelen gelismeler

e Farkli is kollarina yonelik popiiler hale gelmesi

e Sosyal giivenlik sistemindeki gelismeler (kidem tazminati vb.)
2.3.3. Isten Ayrilma Niyeti ile ilgili Kuramlar
2.3.3.1. Sosyal Miibadele Teorisi

Homans (1958) tarafindan literatiire kazandirilan ve Blau (1964) tarafindan gelistirilen
teoriye gore orgiit calisanlar1 ve orgiit arasinda sosyal davranis kuramlarina dayanan
karsilikl1 bir degisimin oldugu belirtilmektedir. Calisanin rgiitsel faaliyetlere yonelik
yapmis oldugu faydali bir davranisa kars1 orgiitiin de ¢alisan i¢in fayda saglayan bir
yaklagimda bulunmasi gerektigini savunmaktadir (Wayne, Shore, & Liden, 1997).
Teoriye gore miibadeleye konu olabilecek ‘bilgi, sevgi, statii, para, mal ve hizmet’ gibi
‘somut ve sembolik’ kavramlar olarak tanimlanmistir. Lider ve takipgileri arasinda
karsilikli meydana gelen sevgi kavrami ‘en 6zel miibadele kaynag1’ goriilmekte, para
kavraminin ise taraflar arasinda sabit bir deger bicilmesi nedeniyle en diisiik diizeyde
0zel miibadele kaynagi olarak tanimlandig1 goriilmektedir (Foa & Foa, 1980; Basaran,

2024:635).
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2.3.3.2. Becker’in Beseri Sermaye Teorisi

Becker tarafindan 1962 yilinda gelistirilerek literatiire kazandirilan beseri sermaye
teorisinin temelinde elde edilen bilgi ve deneyim, sahip olunan beceriler, kisilik
ozellikleri, sosyal yasantisi, aile yapisi, egitim diizeyi ve kisisel gelisimine yonelik
sergilemis oldugu caba vb. durumlar kisinin beseri sermayesi hakkinda bilgi
vermektedir. Beseri sermaye konusunda yiiksek diizey yetenege sahip orgiit calisanlar
faaliyet gosterdikleri orgiite katki sagladiklar gibi toplum gelisimini destekler nitelikte
deger katmaktadirlar (Becker, 1994).

2.3.3.3. Cift Faktor Teorisi

Onemli motivasyon kuramlarindan biri olan ‘Cift Faktor Teorisi’ Herzberg tarafindan
(1966) yilinda gelistirilmistir. Orgiit ¢alisanlarinda meydana gelecek is tatmininin
orgiit performansinda artisa neden olarak, verimlilik kavramini olumlu yonde
etkileyecegini ifade etmektedir. Faaliyet gosterilen is ile iligkili olup ¢alisanlar1 tatmin
eden faktorler ‘motive edici faktorler’ olarak tanimlanirken, calisanin g¢alisma

kosullarindaki kriterler ise ‘hijyen faktorler’ olarak tanimlanmaktadir (Gokge, Sahin,

& Bulduklu, 2010:237).

Calisaninin almis ticret, orgiit i¢i iletisimin kalitesi, denetim siirecleri, is glivenligi
alanindaki diizenlemeler, kurumsal politikalar, sosyal ve ekonomik haklar vb.
faktorlerin motivasyon {iizerinde etkileri olmasa da eksikliginde calisanin is
tatminsizligine neden olarak isten ayrilma niyetine ortam hazirlamaktadir (Eren E. ,

2014:33).
2.3.3.4. Ise Gomiilmiisliik Teorisi

Calisan ve orgiit arasinda meydana gelen sosyal iliskiler biitiinliigli nedeniyle
calisanlarin isten ayrilmaktan ¢ok Orgiit catisi altinda ¢alismaya devam etmeyi
secmeleri olarak tanimlanmaktadir. Mitchell ve arkadaglari (2001) tarafindan
gelistirilen teori toplamda {i¢ boyut seklinde ifade edilmektedir. Bag boyutu; calisanin
diger calisanlar ile etkili bir iletisim ve bag icerisinde olmasi sonucu oOrgiite olan
baghligin diizeyini belirler. Uyum boyutu; calisanin ¢evresine ve diger ¢alisanlara
yonelik uyum diizeyini belirtmektedir. Yiiksek uyum algisina sahip Orgiit
calisanlarinin isten ayrilma niyetlerinin azaldig1 belirtilmektedir. Fedakarlik boyutu ise
daha cok calisanin isten ayrilmasi durumunda maddi, sosyal ve psikolojik anlamda

ciddi fedakarlik da bulunmus olacagimi diisiindiigiinden karar vermesi zorlagmasi

28



olarak tanimlanmaktadir (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski, & Erez, 2001:1104-
1105).

2.3.4. isten Ayrilma Niyetiyle ilgili Modeller

Literatiir aragtirmalar1 sonucunda isten ayrilma niyetiyle ilgili bir¢ok c¢alismanin
oldugu goriilmiis olup, 6zellikle ana model olarak belirtilen basliklarin ele alinmasi

amaglanmstir.
2.3.4.1. March ve Simon Modeli

Bernard Simon’un gelistirmis oldugu ‘oOrglitsel denge’ teorisine dayanan model
(Osamu, 1994:13), ‘algilanan segicilik’ ve ‘algilanan hareket kolayligi kavramlar
iizerinde sekillenmistir (Hom, Mitchell, Lee, & Griffeth, 2012:831). Orgiit calisan1 ve
oOrgiitiin birbirileri olan iligkilerinin karsilikli fayda saglama tizerine kurulu oldugunu,
faydanin yetersiz kalmasi durumunda Orgiitten ayrilma niyetinin gii¢lenecegi
belirtilmektedir (Anderson & Milkovich, 1980). Orgiit ¢alisanin is tatmin diizeyi ve
orgiit dis1 is alternatiflerinin durumu modelin isten ayrilma siirecindeki hareket

kolayligi boyutunu tanimlamaktadir (Lee & Mitchell, 1994).
2.3.4.2. Mobley’in Isten Ayrilma Modeli

Mobley tarafindan gelistirilen bu model March ve Simon’un isten ayrilma modeline
dayanmaktadir. Modele gore Orgiit calisaninin is memnuniyeti ve is tatmini ile isten
ayrilma siireci arasinda baglantilar vardir. Calisanin isten ayrilmadan 6nce sergilemis
oldugu davramslarin nedenlerinin tamimlanmas1 hedeflenmektedir. Isten ayrilma
stireci Oncesinde Orgiit ¢alisani dncelikle yiiriitmiis oldugu islerle ilgili memnuniyet ve
tatmin diizeyini Olgerek davramigsal niyetini ortaya koymaktadir. Degerlendirme
neticesinde faaliyette bulundugu is ile ilgili tatminsizliginin olduguna karar vermesi
durumunda isten ayrilmay: diisiinmektedir. Isten ayrilmasi ile ilgili yapacag maliyet
degerlendirmesinden sonra alternatif isleri aragtirmaya niyetlenerek, gerekli aragtirma
ve kiyaslamalar yapilacaktir. Bu kiyaslamalar neticesinde mevcut isinden ayrilma

veya isine devam etme kararinin vermektedir (Mobley, 1977:237-240).
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Mevecut Is ile ilgili degerlendirmenin yapilmas1

Is ile ilgili Tatmin veya Tatminsizlik

A

Isten Ayrilma Diisiincesinin ortaya ¢cikmasi

) 4

Isten Ayrilmayla birlikte beklenen fayda ve maliyetlerin degerlendirilmesi

Alternatifleri Aragtirma Niyeti

Alternatiflerin Arastirilmasi

A\

Alternatifleri Degerlendirilmesi

Alternatiflerin Mevcut is ile kiyaslanmasi

N A

isten Ayrilma veya Kalma Kararinin Verilmesi

\

Isten Ayrilma veya Iste kalma(devam etme)

Sekil 2. 1: Mobley Isten Ayrilma Modeli

Kaynak: Mobley, 1977:238
2.3.4.3. Price Modeli

Price (1977) tarafindan gelistirilen model is tatmini ile isten ayrilma siirecinde
istihdam olanaklarinin énemi iizerinde durmaktadir. Orgiit calisaninin is tatmini ve
isten ayrilma niyetinin belirleyicilerini ¢alisanin almis oldugu {icret, oOrgiitsel
biitiinlesmeye yonelik uyumu, kurum ici iletisim diizeyi, formal iletisimi ve
merkezilesme diizeyi olarak tanimlamaktadir (Mahesh, 2017:4). Daha sonra
gelistirilen model i¢c ve dis belirleyiciler seklinde adlandirilarak literatiire
kazandirilmigtir. Dis  belirleyiciler basligi altinda  siniflandirilan  yapisal
degiskenlerden olan dagitimsal adalet, terfi siirecleri, licretlendirme ve merkezilesme

durumu gibi etkenler personel devri lizerinde etkili olmaktadir (Price, 2001).
2.3.5. isten Ayrilma Niyetinin Sonuclari

Isten ayrilma niyetiyle ilgili literatiire baktigimizda isten ayrilma ile sonuglanan
niyetlerin c¢alisanlar acgisindan olumsuz etkileri oldugu gibi olumlu etkilerinin de
oldugu goriilmektedir. Adams (1963:422) orgiit ¢alisanlarinin herhangi bir nedenden

dolay1 isten ayrilmalarinin ‘sosyal esitsizligi’ ortadan kaldirabilecegini belirtmektedir.
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Isten ayrilan calisanin yeni isinde alacag: iicret artisi, terfi olanaklari, uzmanlhk
bilgisini gelistirme ortaminin varligi, alacagi prim miktari, kisisel bagar1 hissi gibi
gelismeler isten ayrilmanin  ¢alisan  agisindan  olumlu  etkileri  olarak

tanimlanabilmektedir (Mobley, 1982:113).
2.3.6. Orgiitsel Demokrasi ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Is gorenlerin duygu ve diisiincelerinin 6n planda tutulmasi, orgiitsel ydnetim
siireclerine katilim saglamalar1 yoniinde tesvik edilmeleri ve bu yonde se¢im
yapabilme Ozgiirliigliniin taninmasi1 orgilitsel demokrasi kavraminin temelini
olusturmaktadir (Vredenburgh & Brender, 1993). Orgiitsel demokrasi diizeyinin
yiiksek oldugu orgiitlerde bireylerin yonetime katilmasinin yaninda ayni zamanda
ifade Ozgiirliigiiniin saglanmasi, seffaf yonetim anlayisinin sergilenmesi, orgiitsel
adaletin saglanmasi ve hesap verilebilir yonetim anlayisiyla birlikte etik degerlerinde
kurumsal politikalarla yiiriitilmesi 6nem arz etmektedir (Weber, Unterrainer, &
Schmid, 2009). Orgiitsel demokrasi kavramina ait alt boyutlarin isten ayrilma niyeti
tizerinde anlaml etkilere sahip oldugu disiiniildiigiinde, liderlerin orgiit politika ve
kararlan ile ilgili ¢alisanlar1 zamaninda, dogru ve seffaf bir sekilde bilgilendirmesi
belirsizligi azaltarak calisanlarin giiven algilarinin artmasina ortam hazirladigini
sOyleyebiliriz (Farndale, Hope-Hailey, & Kelliher, 2011). Calisanlar arasinda
hakkaniyetli licret dagitimi, odiillendirme, terfi ve gorev dagiliminin saglanmasi
algilanan oOrgiitsel adalet diizeyinin ve dolayisiyla orgiite olan bagliligin artmasina
katki saglar. Adaletsizlik algisinin artmasi durumunda isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikar
(Colquitt, Conlon, Wesson, & Porter, 2001). Cezalandirma korkusuyla diistincelerini
kolayca ifade edemeyen ¢alisanlarin oldugu orgiitlerde diisiik diizeyde aidiyet duygusu
hakim oldugu gibi lider ve orgiit ¢alisanlar1 arasindaki iletisim aginin agik oldugu,
elestirel bildirim tarzinin desteklendigi orgiitlerde ise yiiksek diizeyde aidiyet duygusu
oldugunu sdyleyebiliriz (Detert & Burris, 2007). Hesap verebilirlik ¢cercevesinde orgiit
liderlerinin almis olduklar1 kararlarin sorumlulugunu almasi, keyfi uygulamalarin
online gegmekle birlikte Orgiitsel etik algisini giiclendirerek adaletli bir yonetim

anlayisinin oldugunu ortaya koyar (Weber, Unterrainer, & Schmid, 2009).

Sonug olarak yonetim karar alma siireclerine katilim saglayan orgiit ¢alisanlarinin is

streslerinin azaldig1 ve is doyumlarinin ise arttigi dolayisiyla orgiitsel demokrasi
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kiiltiirintin hakim oldugu orgiitlerde isten ayrilma niyeti diizeyinin diisiik oldugunu

sOyleyebiliriz (Jaramillo, 2006).

32



LiDER UYE ETKILESIMIi
2.4.1. Liderlik

Liderlik kavramiyla ilgili literatiire baktigimizda ge¢misten giliniimiize farkh

tanimlamalar yapilmistir.

Liderlik “belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amagclarin1 gergeklestirmek
tizere, bir kimsenin baskalarmin faaliyetlerini etkilemesi ve onlar1 yonlendirmesi
stireci” olarak tanimlayabiliriz. Liderin gergeklestirdigi davranislarla ilgili olan liderlik
kavrami, ayn1 zamanda takipgilerini 6nceden belirlemis oldugu hedefler dogrultusunda

yonlendiren ve bu yonde etkileyen kisi” olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2018: 585).

Liderlik kavrami, orgiit ¢calisanlarinin motive edilerek, uyum igerisinde performans
gbstermelerinin saglanmasi ve bunun sonucunda 6rgiitsel hedeflere ulasilmasi oldukca

onem arz etmektedir (Antonakis & House, 2014).

Bennis (2007)’e gore liderlik kavraminin temelinde takipgilerle birlikte ulagilmak

istenen ortak amag ve hedefler bulunmaktadir (O'Connel, 2014).

Katz ve Kahn (1978) orgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesi siirecinde siireklilik arz
eden faaliyetlere yonelik uyumun gosterilmesi olarak tanimlarken, Bryman (1996) ise
kisileri bu hedeflere ulasmak amaciyla yonlendirmesi olarak tanimlamistir

(Baumeister & Bushman, 2014).

Liderlik alaninda yapilan ¢aligmalara baktigimizda liderin kisilik yapisi, sahip oldugu
yetenekler ve ortaya ¢ikan sorunlar karsisinda gostermis oldugu davranislarda liderin

igerisinde bulundugu ¢evre faktoriiniin de etkisi oldugunu géstermistir (Horner, 1997).

Liderin igerisinde bulundugu toplumun dinamiklerine hakim olmas1 bireylerin duygu,
diisiince ve davraniglar1 iizerinde etki yaratarak ayni yone sevk edebilme kolaylig:

saglamaktadir (Surji, 2015).
2.4.2. Geleneksel Liderlik Teorileri
2.4.2.1. Ozellikler Yaklasim

Liderlik konusunda ilk olarak gelistirilen yaklagim olan 6zellikler yaklagimi; bazi
liderlerin dogustan sahip oldugu fiziksel ve kisisel 6zelliklerin onlar1 diger tiyelerden
farklilagtirarak dogal lider olarak konumlandirdig: yaklagim olarak tanimlanmaktadir

(Kocgel, 2018). Liderin oOrgiit faaliyetleriyle ilgili basarili veya basarisiz olmasi
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neticesinde  kisilik  ozelliklerinin  incelenerek analiz edilmesi yaklasimina
dayanmaktadir (Aksel, 2008). Yapilan arastirmalarda bazi liderlerin tanimlanan
ozellikleri tasimadigi, bu 6zelliklerin sonradan kazandirilabiliyor olmasi ve bahse
konu ozelliklerin Olgtilebilir olmadig1 elestirileri 6zellikler yaklagiminin yetersiz
kalmasina ve yeni yaklagimlarin arastirilmasina neden olmustur (Kogel, 2018:593-

595).
2.4.2.2. Davranmissal Yaklasim

Ozellikler yaklasiminin genel olarak aym o6zellikleri ortaya koymadig1 gergegiyle
birlikte liderin basarili olmasim1 saglayan faktoriin, oOrgiit calisanlarina yonelik
sergilemis oldugu davranig ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan iligki biitiinligi

varsayimina dayanmaktadir (Kogel, 2018:595).
a) Ohio State Universitesi Liderlik Calismalar

1945 yilinda Ohio State Universitesinde yapilan ¢alismalar liderlik kavraminin
gelisime 6nemli katkilar saglanmugstir. Orgiit igerisinde lider roliiniin ne sekilde
tanimlandiginin aciklanmasi amaciyla sivil ve askeri organizasyonlarda bulunan
yoneticiler ¢alismaya dahil edilmistir (Kogel, 2018:596). Liderlerin 6rgiit igerisinde
takipgilerine yonelik ortaya koymus olduklar1 davranislar1 gdsteren dokuz kategori ve
toplamda 1800 tanimlamadan olusan 150 soruluk Lider Davranislarini Tanimlama
Olgegi seklini almistir. Faktor analizi uygulamasi sonucunda ‘ise agirlik veren’ ve
‘anlay1s gosteren’ seklinde iki liderlik tarzi iizerine yogunlagilmustir (Yukl, 1989). Iki
bagimsiz degiskenin kombinasyonlarina gore toplamda 5 lider tipi belirlenmistir.
Liderin Orgiit calisanlarina yonelik yapiy1 harekete gegiren yani astlarin rollerinin
belirlenerek bir planlama dahilinde koordine edilmesi ve gerektiginde baski
uygulanmasi davranisi sergilediginde grup iyelerinin performanslarinin arttig
goriilmiistiir. Aym1 zamanda grup Tlyelerine kars1 anlayis gosterilerek dikkate
alinmalari, karsilikli gliven ortaminin saglanmasi, yonetim siireglerine katilimin
saglanmasi ve iki tarafli iletisim kanallarinin agik tutulmasiyla birlikte ‘personel devir

hiz1’ ve ‘devamsizligin’ azaldig1 goriilmektedir (Kogel, 2018:597).
b) University of Michigan Liderlik Calismalar:

Rensis Likert onderliginde 1947°de verimliligi diisiik ve yiiksek olan ¢alisma
gruplarina yonelik yapilan c¢alismada, Orgiit iiyelerinin is tatmini diizeyleri,
performanslart ve verimliliklerinin artmasinda lider davraniglarinin etkileri
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aragtirtlmistir. (Likert, 1961). Farkli ¢alisma gruplari iizerinde yapilan galismada
ozellikle verimlilik, is tatmini, personel devir hiz, sikayet, devamsizlik ve motivasyon
kavramlar1 iizerinde durulmustur. Yapilan arastirmalar neticesinde ‘kisiye yonelik
davranis sekli’ ve ‘ise yonelik davranis sekli’ olmak iizere iki faktor 6n plana ¢ikmustir.
Orgiit iiyelerinin belirlenen ilke ve kurallara yonelik calisma performansi sergileyip
sergilemediklerine yonelik siki takip ve kontrol gerektiren ise yonelik liderlik
davranig1 yerine, onlara yonetim siireclerine katilacak diizeyde sorumluluk davranisi
kazandiran, is tatmini, ¢alisma kosullar, kisisel gelisim ve motivasyon kavramlarina
onem vererek destekleyen kisiye yonelik liderlik davranisinin daha etkin oldugu

goriilmiistiir (Kogel, 2018:597).
C) Blake ve Mouton’un Yonetim Tarzt Matriksi Modeli

1964 yilinda Blake ve Mouton tarafindan Ohio State Universitesi calismalarina
alternatif olarak ortaya ¢ikarilan teori; liderin Orgiit c¢alisanlarina yonelik
davraniglarinda ‘kisilerarasi iligkilere 6nem veren-insan odakli’ ve ‘iiretime yonelik
olma’ olmak tizere iki boyut 9 dereceden olusmustur (Kogel, 2018:598). Lider
tarafindan sergilenen davraniglarinin kavramsallastirildigi model ayn1 zamanda lidere
kendi yonetim tarzini gérme ve ihtiyac duydugu degisiklikleri yapma imkani

saglamaktadir (Hamner & Dennis, 1978:390).
d) McGregor’un X ve Y Teorileri

Douglas McGregor tarafindan 1957 yilinda formiile edilen X ve Y teorileri, lider
davraniglarini tanimlayan onemli kriterlerden birisinin orgiit {iyelerinin sergilemis
olduklar1 davraniglara yonelik liderin varsayimlart olarak tanimlamaktadir (Davis,
1987:9). Klasik yonetim anlayisi tasvirine giren X teorisi; liderin otorite kullanimini
on plana cikararak, stirekli yakin kontrol, is yaptirimi i¢in zorlama ve cezalandirma
korkusuyla orgiit iiyelerine miidahaleci yaklasimi varsaymaktadir. Elestirilen bu
teoriye karsilik; orgiit ¢alisanlarina yonelik uygun c¢alisma kosullarinin saglanmasi,
gelisim firsatlarinin yaratilmasi sonucunda performanslarinin artacagi varsayimi da Y
teorisini Ozetlemektedir. Takipcilerine deger veren, insan iliskilerinin 6n planda
oldugu Y teorisi katilimeci davranig anlayisini 6n plana ¢ikarmaktadir (Gannon,

1979:32).
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e) Likert Sistem 4 Modeli

University of Michigan liderlik ¢aligsmalarinin devami olan Rensis Likert Sistem 4
modeli, gruplardaki en 6nemli kaynagin insan oldugunu tanimlayarak, 6rgiitiin verimli
ciktilar elde ederek performansmi arttirmasini sistem-1’den(istismarci/Otokratik),
Sistem-4’¢(Katilimci/Demokratik) yonetim sistemine ve lider davranigina tagsimalari

gerektigini savunmaktadir (Bakan & Bulut, 2004:157).
2.4.2.3. Durumsallik Yaklasimi

Liderlik kavramimin ‘Ozellikler’ ve ‘davramigsal’ yaklasimlar tarafindan
tanimlanmasinda yetersiz kalmasi neticesinde durumsallik yaklasimi giderek onem
kazanmaya baslamistir. Liderlik kavrami yer ve zamana gore degisim gosteren,
ozellikle orgiit calisanlarinin durumu, belirlenen hedefler, liderin sahsi 6zellikleri ve
icerisinde bulunulan ¢evrenin bir biitiin olarak degerlendirilmesi temeline dayanan

yonetsel bir davranis olarak tanimlanmaktadir (Szilagyi, 1990).

Yaklasimin temelinde liderligin belirli 6zelliklere sahip olunmasi sonucu ortaya
cikmadigi, genellikle i¢inde bulunulan kosullarin geregi olarak gelisen bir durum
olarak ifade edilmektedir. Bu nedenle durumsallik yaklasimi; hangi kosullarin 6nemli
oldugu ve kosullara uygun liderlik kriterlerinin neler olabilecegi iizerine arastirmalar
yogunlastirilmigtir. Liderin basartya ulasmasi silirecinde mevcut kosullarin
degerlendirilmesi gerektigi temeline dayanan bu yaklasimda liderin verimli ve etkin
performans sergilemesi igin gerceklestirilmesi arzulanan hedeflerin niteligi, Orgiit
calisanlarinin beklentileri, organizasyonunun 6zellikleri ve deneyimler gibi kriterler

on plana ¢ikarilmistir (Kogel, 2018:600).
a) Fred Fiedler’in Etkin Liderlik Modeli

Orgiit performansini liderin sergilemis oldugu yénetim tarz1 ve igerisinde bulunulan
ortam kosullariyla iliskili oldugunu savunan etkin liderlik kurami, Fred Fiedler
onciliglinde askeri birlikler ve spor ile ilgilenen gruplar lizerinde 22 yil siiren bir
calismadir (Fiedler, 2005). Lider etkinligini, takipgiler ile olan iliskiler, basarilmasi
diistiniilen hedefin niteligi, bulunulan mevkideki otorite seviyesi gibi degiskenlerin
olumlu veya olumsuz durum yaratmalar1 sonucunda belirlenmektedir (Nebeker, 1975).
Fiedler modeli liderin hangi durumlarda ne tiir bir liderlik tarzini sergileyerek basariy1
yakalayacagii arastirmakta ve bu yoniiyle de davranigsal liderlik teorisinden

ayrilmaktadir (Kogel, 2018:603).
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b) Amac-Yol Teorisi

Robert House ve Martin Evans tarafindan gelistirilen teorinin temelinde lider
davraniginin takipgilerinin motivasyonu, is tatmini ve performanslari iizerindeki
etkilerini agiklamaktir. Motivasyondaki ‘bekleyis kuramina’ dayanan teori de kisinin
belirli davraniglarin belirli sonuglara ulastiracagi konusundaki inanci ‘bekleyis’ ve
kisinin bu sonuglara vermis oldugu deger ise ‘valens’ olarak tanimlanmaktadir. Liderin
grup tyelerini giidiilemesinin olduk¢a énemli olduguna dikkat ¢ceken teoride; liderin
takipgilerin bekleyislerini etkileme derecesi ‘yol’, takipgilerin valensini etkileme
derecesi ise ‘amacg’ olarak tanimlanmaktadir. Teoriye gore Orgiit ¢alisaninin
ihtiyaglarinin tatmin edilme ihtimali yiiksek olan davraniglara yonelerek harekete

gececegi varsayimi lizerinde durulmaktadir (Brown & Pehrson, 2019).

Bu noktada liderin takipgilerine yonelik kiymetli kategoride degerlendirilecek odiilleri
tanimlamas1t ve bu ddillere yonelik liderlik davranist sergilemesi Onem
kazanmaktadir. Etkin liderlik davranisinin sergilenebilmesi i¢in yapilacak is ve ile
ilgili ozelliklerin bilinmesinin yaninda calisanlarin karakteristik ozelliklerinin de
g6zoniinde bulundurulmasi ve igerisinde bulunulan kosullara gore hareket edilmesi
onemlidir (Kogel, 2018:604). Lider davranisinin takipgilerin giidiilenmesi, is tatmini
ve performanslarinin arttirilmas: tizerindeki etkisinin agiklandigi teoride otoriter
liderlik, destekleyici liderlik, katilime1 liderlik ve basariya yonelik liderlik olmak {izere
toplam dort liderlik tipini sergilemesi beklenir (Northcraft & Neale, 1994:365).

2.4.3. Cagdas Liderlik Teorileri
2.4.3.1. Doniisiimcii Liderlik

James McGregor Burns tarafindan 1978 yilinda yapilan bilimsel c¢aligmalar
neticesinde literatlire kazandirilan doniisiimcii liderlik kavrami daha sonra Bernard

Bass tarafindan gelistirilmistir.

Belirlenmis hedeflere ulagma yollar1 ve bunun sonucunda ulasilan sonuglarin énemi
dogrultusunda orgiit liyelerinin farkindaliklarinin arttirilmasi, kisisel ¢ikarlardan ¢ok
orgiitsel ¢ikarlarin 6n planda tutularak basar1 ve kendini gergeklestirmeye yonlendiren
liderlik tarzi olarak tanimlanmaktadir (Burns, 1978). Doniisiimeii liderler
takipgilerinin  ihtiyaclariyla yakindan ilgilenen, beklentilerini g6z Oniinde
bulundurarak davranis sergileyen ve onlart motive ederek maksimum diizeyde

performans sergilemelerini saglayan liderlerdir (Yusof, 1998). Bass (1985) tarafindan
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yapilan ¢alismalar neticesinde doniisiimcii liderlik kavrama; ‘bireysel ilgi, entellektiiel
giiclendirme, ilham verici motivasyon, ideal etki davranisi, ideal etki (baskalar

tarafindan yiiklenen)’ seklinde bes kategoriye ayrilmistir (Tabak & Unsal , 2017:421).
2.4.3.2. Etkilesimci Liderlik

Liderlik kavramiyla ilgili tanimlamalarin beklentileri karsilamamasi iizerine Bass
(1985) tarafindan etkilesimci liderlik yaklagimi gelistirilmistir. Bu yaklasimin
temelinde lider ve takipgilerinin gerceklestirilmesi planlanan is slireglerinin
yuriitiilmesi sirasinda aralarinda gerceklesen iliski ve bunun sonucunda liderin
sergilemis oldugu davranis tarzlar1 yer almaktadir. Bu siirecte Orgiit ¢alisanlarinin
isteklerini agik bir sekilde ifade etmeleri ve belirlenen hedeflere ulasmak amaciyla
sergilenen performans’in beklentileri karsilamasi durumunda ¢alisanlarin alacaklari
odil tiirtiniin belirlenmesi etkilesimci liderlik kavramini tanimlamaktadir (Eren &

Titizoglu, 2014).

Bu yaklagimina gore orgiit ¢alisanlarinin gostermis olduklari ¢aba ve gayret sonucunda
lider tarafindan desteklenmeleri ve ihtiya¢ durumunda ydnlendirilmelerinin yaninda
calisma standartlarinin belirlenmesi siirecinde serbest birakilmalar1 beklenen davranis

iliskileri arasinda yer almaktadir (Kogel, 2018:610).
2.4.3.3. Karizmatik Liderlik

Orgiit ¢alisanlarinm orgiit ile ilgili konularda gerekli 6zveriyi gdstermeleri ve drgiit
ihtiyaglarim1  kendi sahsi menfaatlerinin {izerinde tutmalarina yonelik davranig
sergilemeleri yoniinde etkileyen karizmatik liderlik kavrami agirlikli olarak psikolojik
siregler lizerinde durmaktadir. Conger ve Kanungo (1998) yapmis olduklar
caligmalarda; liderin diger insanlarin fark edemedigi durumlari gozlemleyebilme
yetenegi, olaylar karsisinda sergilemis olduklari davraniglar, uzmanlik bilgisi ve
stireclere yonelik yaklasimlan takipgilerinin karizmatik olarak nitelendirmelerinde

etkili olmaktadir (Cetin & Baltaci, 2018:310).
2.4.4. Lider Uye Etkilesimi Teorisi (LMX)

Literatiire baktigimizda geleneksel liderlik yaklagimlarinin temelinde liderlerin tiim
takipcileriyle benzer nitelikte iligkiler icerisinde oldugu varsayimi on plana

cikmaktadir. Lider-iiye etkilesimi teorisinin temel dnermesine gore ise lider ile izleyici
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gruplart arasinda gerek fiziksel ve gerekse bilissel anlamda farkl: iliskilerin gelistigi

yoniinde tanimlamalar ifade edilmektedir (Liden, Sparrowe, & Wayne, 1997).

Gliniimiizde liderlik kavraminin oOrgiitler {izerindeki etkilerine yonelik ilginin
artmasiyla birlikte liderin tarzi, durumlar karsisindaki yaklasimi ve sosyo-kiiltiirel
faktorler detayli bir sekilde incelenmistir. Baslangigta yapilan c¢alismalara
baktigimizda genellikle izleyicilerin lider tarafindan tek yonlii bir kontrol siireci
altinda olduklar1 anlayisi hakim olsa da sonrasinda izleyicilerin lider ile olan
etkilesimleri sonucu ortaya ¢ikan liderlik davranisinin etkisi {izerine de caligmalar
detaylandirilmigtir. Etkin bir liderlik anlayisinin ortaya konulmasi siirecinde etkili
iletisim ve karar verme becerilerinin yaninda, kisisel 6zelliklerin de 6rgiit performansi
lizerinde olumlu ydnde etkilerinin oldugu goriilmiistiir. Orgiit *iin hayatta kalmas1 ve
yasamina devam etmesi i¢in liderlerin takipgilerine giivenmesi, onlar1 desteklemesi ve

motivasyonlarini arttirict sekilde davranis sergilemesi gerekir (Saiyadain, 2003).

Orgiit calisanlariyla beklenen diizeyde gergeklesen etkilesim sonucu ortaya ¢ikan etkin
liderlik kavrami’nin aksine (Graen & Uhl-Bien, 1995), geleneksel liderlik
yaklagimiyla liderin tiim oOrgiit calisanlarina karsi tek bir davranis yOnteminin

sergilemesi Orglitsel slirecleri olumsuz etkileyecektir (Dienesch & Liden, 1996).

Lider ve orgiit calisanlar1 arasinda gerceklesen etkili iletisimle birlikte ¢alisanlarin
stres diizeyinin azalmast, is tatminlerinin artmasi ve bunun sonucu olarak igten ayrilma
niyetinin azalmasi gibi orgiitsel performans {izerinde olumlu yonde etkilere ortam

hazirlamaktadir (Bauer & Green, 1996).

Lider-iiye etkilesim siireci; ‘yabancilik evresi’, ‘tanima evresi’ ve ‘ortaklik evresi’

olmak iizere toplamda ii¢ evreden olusmaktadir (Graen & Uhl-Bien, 1995:230).

IIk karsilasma olan ‘yabancilik evresi’ siirecinde kisilerin fiziksel ozelliklerinin
yaninda, yetenekleri, deneyimleri, tutum ve davranislarinin goéz éniinde bulundurulup
begenilmesi sonucu dogrudan dordiincii asamaya gegilerek etkilesim baslamaktadir.
Bu noktada ¢alisanin yeterli goriilmemesi tizerine lider ¢alisani ikinci asamada gorev
tanimina uygun bir pozisyonda gorevlendirerek daha yakindan tanima ve sonrasinda
degerlendirme asamasina gecis yapacaktir (Graen, Cashman, Ginsburg, & Schiemann,
1977).

Lider ve iliye arasinda etkili bir iletisimin olmadig1 ‘yabancilik evresi’ gorev geregi

karsilikl1 bir tanigmanin oldugu siirectir. Gergeklesen tanisma neticesinde ikinci asama
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olan ‘tanima evresi’ siirecine ge¢is yapilir. Lider ve liyenin birbirleri hakkinda daha
fazla bilgi sahibi olmaya bagladiklari, orgiitsel konularla ilgili bilgi paylasimlarinin
oldugu ve iliskilerin istenilen diizeyde ilerlememesi durumunda iliskinin ilk asamayla
sinirli kalacagi evredir. Lider ve iiye arasinda meydana gelen davranigsal ve duygusal
etkilesim sonucu karsilikli giiven duygusu 6n plana ¢ikar. Boylece orgiitsel
faaliyetlerde basariya ulagsmak amactyla karsilikli yardimlagma, birbirini destekleme,
saygl gosterme ve tesvik edici yaklasimlarla {i¢iincli asama olan ‘ortaklik evresi’

baslamis olur (Scandura & Pellegrini, 2008).
2.4.5. Lider Uye Etkilesiminin Teorik Temelleri
2.4.5.1. Rol Teorisi

Liderin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda iiyelerine yonelik rol beklentilerini acikg¢a
ifade ettigi ve bu beklentilerinin ger¢eklesmesi sonucunda iiyelerine yonelik

odiillendirme sistemini tanimlandigi teoridir. (Xu, Xu, K., & Qing, 2011:532).

Lider ve takipgiler arasinda ger¢eklesen iligkilerin temelinde basariya ulasma arzusu
vardir. Lider ve liyeler arasindaki iliskiler sonucu gerceklesen bu basarinin temelinde
ise karsilikli rol gelistirme siireci yer almaktadir. Uyelerin arzulanan davranislar:
sergileyerek bagariy1 yakalama diizeyleri liderleri ile ger¢eklesen etkilesimin temelini
olusturmaktadir. Bu iliski siirecinde iiyelerin roliin gerekliliklerini yerine getirme
istegi ve derecesi iligki diizeyinin kalitesini ortaya koymaktadir (Dienesch & Liden,

1986).
2.4.5.2. Sosyal Degis Tokus Teorisi

Orgiitsel iliskileri tanimlanmasinin yaninda sosyoloji, antropoloji ve sosyal psikoloji
gibi kisilerarasi etkilesim siireglerini incelemesi nedeniyle liderlik kavramina da katki

sagladig1 goriilmektedir (Cropanzano & Mitchell, 2005:874).

Ozellikle liderin iiyeleri iizerindeki etkisinin lider-iiye etkilesimini hangi diizeyde
etkiledigi ve bu etkilesim sonucunda ortaya c¢ikan begenilme, giiven duyma
kavramlarini olumlu yonde etkiledigi gorilmektedir (Greguras & Ford, 2006).
Herhangi bir baski altinda kalmadan tamamen goniilliiliik esasina dayanan sosyal
degis tokus teorisi, lider ve iiyeler arasinda karsilikli kaynak aligverisi temeline

dayanir. Taraflarin birbirlerinin taleplerine cevap vermesi yani karsilik vermesi sonucu
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degis tokus gerceklesir. Taraflar arasindaki bu etkilesim sonucu karsilikli gliven ortami

saglanarak iligki diizeyi arkadaslik-dostluk diizeyine yiikseltilir (Gilirbiiz, 2006).
2.4.5.3. Dikey Ikili Baglanti Modeli

Cagdas liderlik modellerinin temelinde 6rgiit igerisinde ayni yoneticiye bagli iiyelerin
topluluk olarak kabul edildigi, meydana gelen olaylar karsisinda bu iiyelerin benzer
davraniglar1 sergileyecekleri ve ayni tepkileri gosterecekleri varsayilmaktadir. Bunun
yaninda Orgiit yoneticisinin grup liyelerine karsi belirli ilke ve kriterler ¢cergcevesinde
davranig sergiledigi varsayimi da yer almaktadir. Bahse konu varsayimlar dikkate
almarak yapilan bilimsel arastirmalar neticesinde oOrgiit yOneticisinin ¢aligma
gruplarina yonelik ortalama liderlik davranisi ile yaklastigi belirtilmistir. Ancak orgiit
yoneticileri ve grup lyeleri arasindaki ikili iligkilere odaklanan ‘dikey ikili baglanti
modeli’ bagimsiz olarak gelistirilen bir yaklasim olarak karsimiza c¢ikmaktadir.

(Dansereau, Graen, & Haga, 1975).

iyeye odaklanmas1 olduk¢a o6nemlidir. Uyelere yonelik liderlik yaklagimimin
sergilenmesinin yaninda hiyerarsik yetki cer¢evesindeki denetim siireclerinin geregi

olan davranislarin sergilenmesi de bir o kadar 6nemlidir (Jacobs, 1970).
2.4.5.4. Esitlik Teorisi

Degisim kuramlar1 arasinda bireylerarasi sosyal degisim iligkilerinin hangi diizeyde
degerlendirilecegine yonelik agik ve net agiklama 6zelligi olan ‘Esitlik Teorisi” Adams
(1963,1965) tarafindan gelistirilmistir. ‘Bilissel Sosyal Karsilagtirma Kurami’ olarak
da adlandirilan teorinin temelinde, Orgiit calisanlarinin ¢alisma performanslar
sonucunda kazandiklarini, diger ¢alisanlarin gostermis olduklari performans ve bunun
sonucunda kazandiklariyla kiyaslamasi yer almaktadir. Orgiit ¢alisanlarimn is
hayatiyla ilgili gostermis 6zveri ‘girdi’ ve bunun sonucunda elde ettigi degerler ‘cikt1’

olarak tanimlanmaktadir (Huseman, Hatfield, & Miles, 1987).

Bireyin orgiit performans: iizerinde katki saglayacak oOzellikleri (egitim durumu,
tecriibe, emek vb.) girdi olarak tanimlanmakta, bu siire¢ sonucunda 6rgiit tarafindan
bireye verilen (sayginlik, terfi, iicret artisi, ddiillendirme vb.) degerler ¢ikti olarak

belirlenmektedir (Adams, 1963:67).
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Orgiit icerisinde ‘girdi’ ve ‘¢ikt’ oranlarinda dengesizligin meydana gelmesi bireyin
kendini suclu hissetmesine, orgiitsel adalete olan inancinin azalmasina ve bunun

sonucu olarak doyumsuzluga kapilmasina neden olmaktadir (McCollough, 2000).

Yoneticilerin orgiit ¢alisanlarina yonelik girdi ve ¢iktilar1 oranlayarak kargilastirmasi
neticesinde esitsizlik tespit etmesi rahatsizlia neden olacaktir. Meydana gelen
esitsizligi ve rahatsizlig1 ortadan kaldirmak amaciyla ddiillendirme siireglerini gozden
gecirecektir. Orgiit bireylerinin girdi/gikt1 oranlarindaki esitsizliginin boyutu
gerginligin siddetiyle orantilidir (Adams, 1965).

Orgiit bireylerinin karsilastirilmasi sonucu girdi/cikt: oranlarimin esit diizeyde dagilin
onemlidir. Bagka bir ifadeyle, orgiit ¢alisaninin gostermis oldugu performans sonucu
almis oldugu 6diil arasinda hakkaniyet ve liyakat kavramlarina uygun hareket edilmesi

gerekir (Cosier & Dalton, 1983).
2.4.6. Lider Uye Etkilesiminin Boyutlari

Sosyal degisim ve rol kuramlarina dayanan altyapisiyla gelisen ‘Lider-Uye Etkilesimi
Teorisi’ belirlenen hedefler dogrultusunda orgiit iiyelerine verilen sorumluluklarin
gerceklesen sonuclarina gore lider degerlendirme yapmaktadir (Liden & Maslyn,
1998). Boylece orgiit iiyelerinin lider tarafindan kendilerine verilen sorumluluklara
uyum saglama ve sonrasinda sonuglandirma diizeyleri lider-iiye etkilesimi iliskisinin
tiiriinii ortaya koymaktadir. Ayn1 zamanda liderin bilgi diizeyi, gérevlerin zorluk
derecesi ve bagimsiz karar verme siireclerine yonelik yaklagimi da lider-iiye

etkilesiminin tiirii Gizerinde etkili olabilmektedir (Graen & Scandura, 1987).
2.4.6.1. Katki Boyutu

Katki boyutu, orgiit faaliyetleriyle ilgili siireclerde lider ve iiye iligkilerinin hedefler
dogrultusunda gergeklestirmis olduklar1 eylemlerin miktari, yonii ve eylemin
kalitesine iliskin alg1 olarak tanimlanmaktadir. (Dienesch & Liden, 1986:624). ikili
arasindaki etkilesimin gelisim siireci is odakli faaliyetlerde iiyenin sorumluluk alma
diizeyi ve bu sorumluluklarin 6tesinde faaliyet gerceklestirmesiyle sekillenmektedir
(Graen & Scandura, 1987). Uyelerin verilen gorevlerle ilgili gdstermis olduklart
performans sonuglari lider tarafindan degerlendirilir. Lider tarafindan benimsenen ve
gostermis oldugu performans ile yiiksek nitelikli olarak algilanan tye, diisiik
performans gosteren iiyeye kiyasla karsilikli degisimi gelistirmektedir (Liden &
Maslyn, 1998:44).
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2.4.6.2. Baghlik (Sadakat) Boyutu

Baglilik(sadakat) boyutu, lider-iiye ikilisinin karsilikli bir sekilde birbirlerine bagh
olmasi olarak tanimlanmaktadir (Liden & Maslyn, 1998:50). Lider ve liyenin karsilikli
olarak gostermis olduklar1 davraniglar1 desteklemeleri aralarindaki giliven ve
samimiyet ortaminin tesis edildigini gosterir. Lider-liye arasindaki baglilik derecesi
calisma hayatindaki siirecleri de etkilemektedir. Orgiit calisan1 inisiyatif alarak
kendisine verilen islerle ilgili lider-liye iliskisinde herhangi bir tahribata mahal

vermeyecek sekilde performans gostermelidir.
2.4.6.3. Etki (Sevgi) Boyutu

Dienesch ve Liden (1986), lider ve iiye arasinda g¢alisma hayatindaki siire¢lerden ¢ok
ikili arasinda gelisen c¢ekici ve sempatik etkilesimi etki(sevgi) boyutu olarak
tanimlamaktadir (Dienesch & Liden, 1986). Sergilemis olduklar1 iyi performans ile
lideri etkiyen orgiit ¢alisani kaliteli bir etkilesim silirecinin yasanmasina ortam hazirlar.
Lider ve iiyenin birbirlerine karst duymus oldugu sempatiyle birlikte arkadaslik
iligkilerinin de gelismesine ortam hazirlar. Bu durum etkilesim siirecinin kolaylikla

saglanmasina kolaylik saglar (Liden & Maslyn, 1998:47-49).
2.4.6.4. Profesyonel Saygi Boyutu

Liden ve Maslyn (1998) tarafindan literatiire kazandirilan profesyonel saygi boyutu,
lider ve iiyelerin sorumluluklarinda bulunan islerle ilgili kazanmis olduklar1 bilgi,
deneyim ve tecriibe cercevesinde elde ettigi basariya yonelik karsilikli sayginin
gosterilmesi olarak tanmimlanmaktadir. Ikilinin birlikte calismadan &nceki ¢alisma
hayatlariyla ilgili becerileri, yetkinlikleri ve kazanmis olduklar1 basarilar1 hakkinda
bilgi sahibi olmalar1 aralarindaki etkilesimin kalitesini etkilemektedir (Liden &

Maslyn, 1998:45-60).
2.4.7. Lider Uye Etkilesiminin Orgiitsel Sonuclar

Orgiit liderinin takipcileriyle kurmus oldugu bireysel iliskilerin niteligine dayali olarak
orgiitsel davranislar sekillendiren lider-iiye etkilesimi calisanlarla yiiksek kaliteli veya
diistik kaliteli iligkiler kurabilmektedirler (Graen & Uhl-Bien, 1995). Yiiksek kaliteli
lider-iiye iligkileri karsilikli gliven, saygi ve destege dayandirilmakla birlikte, digiik
kaliteli iligkiler ise daha ¢ok bi¢imsel ve gorev temelli iligkilere dayandirilmaktadir.

Orgiit liderinin takipgileriyle yiiksek kaliteli iliskiler igerisinde olmas1 onlarin drgiitsel
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bagliliklarini arttirdigini, is doyumunu ytikselttiini ve ayn1 zamanda isten ayrilma
niyetini azalttigin1 gostermektedir (Erdogan & Bauer, 2010). Ayrica diistik lider-liye
etkilesimine sahip Orgiit calisanlariin kendilerini orgiitten soyutladiklarini,
kendilerini diglanmis hissettiklerini, orgilitsel sessizlige bagvurduklarini ve tiikkenmislik
sendromu yasayabilecekleri ifade edilmektedir. Orgiit liderinin tiim calisanlari
kapsayict davraniglar sergilemesi, adaletli ve kisileraras1 iletisime agik tavir
sergilemesi c¢alisanlarin 6zgiir bir sekilde fikirlerini ifade etmelerini saglayacaktir.
Bunun yaninda otoriter, baskici ve dislayict lider davranisi sergilemesi oOrgiit

calisanlarinin sessiz kalmalarina yol agacaktir (Detert & Edmondson, 2011).
2.4.8. Orgiitsel Demokrasi ile Lider-Uye Etkilesimi Arasindaki Iliski

Orgiit calisanlarinin yonetsel karar alma siireclerine dahil edilmesi liderin takipgilerine
duydugu giiveni gosterir. Lider-iiye iliskisinin gii¢lii ve ayn1 zamanda karsilikli olarak
birbirlerini destekleyici tarzda oldugu durumlarda ¢alisanin orgiite olan bagliliklarinin
arttigin1 gérmekteyiz (Locke & Schweiger, 1979). Tim o6rgiit ¢alisanlarina yonelik
adil bir yonetim tarzinin sergilenmesi liderin tiim calisanlarla ayn1 mesafede oldugu
anlamm tagir. Orgiit calisanlar tarafindan esitlige dayali ortamlarm varligmin
hissedilmesi liderin astlar1 ile herhangi bir ayrim yapmadan lider-iye iligkisini
gelistirmesine yardime1 olmaktadir (Dansereau , Graen, & Haga, 1975). Orgiitteki tiim
liyeler arasinda bilgi paylasiminin seffaf olmasi ve yonetsel siireclerin tiim tyeler
tarafindan izlenebilir olmasi1 diiriist ve acik iligkilerin gelismesine olanak saglar.
Boylece giiven ve acikligin 6n planda oldugu lider-iiye etkilesiminin gelismesine katk1
saglar (Rawlins, 2008). Yapilan arastirmalara baktigimizda genel olarak orgiitsel
demokrasi kavramu ile lider-liye etkilesimi arasinda pozitif yonlii ve anlamh diizeyde
bir iliskinin oldugunu sdyleyebiliriz. Ozellikle 6rgiitsel demokrasinin alt boyutlarmin
lider-tiye etkilesiminin kalitesini dogrudan etkiledigini sdyleyebiliriz (Graen & Uhl-
Bien, 1995). Yonetsel siireclere katilimin yiiksek oldugu orgiitlerde liderin orgiit
calisanlarinin fikirlerine daha fazla 6nem verdigini bu durumun lider-iiye etkilesiminin
giiclenmesine katki sagladigin1 ve dolayisiyla verimlilik, orgiit bagliligi, motivasyon
gibi kavramlarin 6nem kazandigi giiniimiiz calisma hayatinda demokratik

uygulamalarin tesvik edilmesi olduk¢a 6nem arz etmektedir.
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UCUNCU BOLUM

ARASTIRMA

Tezin bu boliimiinde 6rgiitsel demokrasinin, orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde lider liye etkilesiminin diizenleyici rolii arastirmasina iliskin
bilgilere yer verilecektir. Arastirmanin modeli, arastirma evreni ve Orneklemi,
aragtirmanin veri toplama araglari, arastirma verilerinin toplanmasi, katilimcilarla ilgili
demografik bilgiler ve istatistikler, verilerin ¢éziimlenmesi ve yorumlanmasi, 6l¢iim

modeli ve arastirma bulgularina yonelik veriler paylasilacaktir.
3.1. Arastirma Modeli

Arastirmada nicel arastirma yontemleri kullanilarak literatiirde gegerliligi ve
giivenilirligi olan 6lgekler uygulanmstir. Orgiitsel demokrasinin drgiitsel sessizlik ve
isten ayrilma niyeti lizerine etkisinde, lider-liye etkilesiminin diizenleyici rolii
arastirllmistir.  Modelde  Orgiitsel  demokrasi  bagimsiz  degisken  olarak
konumlandirilmistir. Orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti ise bagimli degiskenler

olarak ele alinmistir.

Lider-Uye Etkilesimi

Orgiitsel Sessizlik

| Orgiitsel Demokrasi

Isten Ayrilma Niyeti

Sekil 3. 1: Arastirma Modeli
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Modelde, asagidaki hipotezler test edilmistir:

H1: Calisanlarin orgiitsel demokrasi algilarinin isten ayrilma niyetleri lizerinde

anlamh etkisi vardir.

Hla: Calisanlarin katilimci elestiri algilarinin isten ayrilma niyetleri iizerinde

anlamli etkisi vardir.

H1b: Calisanlarin seffaflik algilarinin isten ayrilma niyetleri iizerinde anlamli etkisi

vardir.

Hlc: Calisanlarin adalet algilarinin isten ayrilma niyetleri iizerinde anlamli etkisi

vardir.

H1d: Calisanlarin esitlik algilarinin isten ayrilma niyetleri iizerinde anlamli etkisi

vardir.

Hle: Calisanlarin hesap verebilirlik algilarinin igten ayrilma niyetleri lizerinde

anlamli etkisi vardir.

H2: Caliganlarin orglitsel sessizlik diizeylerinin isten ayrilma niyetleri lizerinde

anlamli etkisi vardir.

H2a: Calisanlarin kabullenici sessizlik diizeylerinin isten ayrilma niyetleri iizerinde

anlaml etkisi vardir.

H2b: Calisanlarin korunmaci sessizlik diizeylerinin isten ayrilma niyetleri iizerinde

anlamli etkisi vardir.

H2c: Calisanlarin korumaci sessizlik diizeylerinin isten ayrilma niyetleri tizerinde

anlaml etkisi vardir.

H3: Calisanlarin lider iiye etkilesimi algilarinin isten ayrilma niyetleri {izerinde

anlaml etkisi vardir.

H4: Lider iiye etkilesiminin ¢alisanlarin 6rgiitsel demokrasi algilari ve isten ayrilma

niyeti arasindaki etkilesimde diizenleyici rolii vardir.
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HS5: Lider iiye etkilesiminin ¢alisanlarin orglitsel sessizlik algilari ve isten ayrilma

niyeti arasindaki etkilesimde diizenleyici rolii vardir.
3.2. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Istanbul ilinde faaliyet gdsteren kamu hastanelerindeki 405

calisan iizerinde gerceklestirilmistir.
3.3. Arastirmanin Veri Toplama Aragclar1 ve Verilerin Toplanmasi

Aragtirmaya yonelik veri toplama araglar1 kisisel bilgi formu, orgiitsel demokrasi,
orgiitsel sessizlik, isten ayrilma niyeti ve lider-liye etkilesimi anket formlar1 olmak
lizere toplam bes asamada gerceklesmistir. Arastirmaya katilanlarin herhangi bir

konuda endise duymamalari i¢in gizlilik konusunda gerekli hassasiyet gosterilmistir.

Genellikle aktif olarak bir kurumda calisan bireylerin fikirlerini bilimsel arastirma
konularinda olsa bile paylagsmak istemeyebilirler. Dolayisiyla arastirmanin istenilen
kalite ve hedef de olmasi bu durumdan dolay1 zorlasabilmektedir. Arastirmanin
basarili olmasi i¢in ciddi emek ve ¢aba harcanmigtir. Arastirmada yer alan anket
sorular1 toplamda bes form seklinde olusturularak katilimcilara sunulmustur.
Arastirmada kullanilan toplam dort degiskenin giivenilir oldugu, ulusal ve uluslararasi
bircok arastirmada kullanildiklar1 goriilmiistiir. Arastirmada kullanilan anket
formunun ilk béliimiinde katilimcilarin demografik bilgilerine yer verilmistir. (Ek-1
Demografik Bilgiler). Ikinci kisminda Gegkil ve Tikici (2015) tarafindan gelistirilmis
olan érgiitsel demokrasi 6l¢egi kullanilmigtir. Orgiitsel demokrasi dlgegi bes boyutlu
bir yaptya sahip olup, 28 maddelik yargi ciimlesinden olusmaktadir. Orgiitsel
demokrasi dlgegi bes boyutlu bir yapiya sahiptir. Olgegin alt boyutlarmni katilim-
elestiri, seffaflik, adalet, esitlik ve hesap verebilirlik olusturmaktadir. (Ek-2 Orgiitsel
Demokrasi Olgegi). Ugiincii kisminda Dyne, Ang ve Botero (2003) tarafindan
gelistirilen ve Tiirkge versiyonunun Karacaoglu ve Cingoz (2009), Taskiran (2010) ve
Sehitoglu (2010) gevirilerinin yardimiyla olusturulan, gegerliligi ve giivenilirligi test
edilen oOrgiitsel sessizlik 6lgegi olusturmaktadir. Kabullenici Sessizlik, Korumaci
Sessizlik ve Korunmaci Sessizlik olmak tizere li¢ faktdr olarak belirlenen li¢ alt
boyutlu toplamda 15 ifadeden olusmaktadir. (Ek-3 Orgiitsel Sessizlik Olgegi).
Dordiincii kisminda Mobley, Horner ve Hollingsworth (1978:410) tarafindan
gelistirilen 3 soru ve tek boyuttan olusan “Isten Ayrilma Niyeti Olgegi” kullanilmistir.
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(Ek-4 Isten Ayrilma Niyeti Olcegi). Besinci kisimda ise Liden ve Masly’in (1998)
tarafindan gelistirilen Erdogan ve arkadaglari tarafindan 2004 yilinda Tiirk¢ceye
uyarlanan, 12 maddelik sorulardan olusan ¢ok boyutlu lider-liye etkilesim Olcegi
kullanilmistir. Etki, sadakat, katki ve profesyonel saygi olmak {izere dort boyuttan
olusmakta olup, ¢alisanlarin her bir ifadeye verdikleri cevaplarin degerlendirilmesi ile
yonetici ile calisanlar arasindaki etkilesim diizeyinin kalitesi belirlenmeye
calisilmistir. (Ek-5 Lider-Uye Etkilesimi Olgegi). Olgekler Google-forms araciligiyla
Istanbul ilinde kamu hastanelerinde aktif olarak calisan personeller iizerinde

gerceklestirilmistir.
3.4. Katihmcilarla Tigili Demografik Bilgiler ve Istatistikler

Bu arastirma Istanbul’da yer alan kamu hastanelerinde calisan iizerinde
gerceklestirilmistir. Arastirmaya toplam 405 kisi katilmistir. Katilimcilar

demografik 6zellikleri Tablo 3.1°de kisaca 6zetlenmistir.

Tablo 3. 1: Katihmeilarla Ilgili Demografik Bilgiler ve Istatistikler

Gegerli Kiimiilatif

Faktor Kategori Siklik | Yiizde | Yiizde Yiizde
Kadin 228 56,3 56,3 56,3

Cinsiyet Erkek 177 43,7 43,7 100,0

Toplam 405 100,0 100,0

18-25 49 12,1 12,1 12,1
26-35 178 44,0 441 56,0
Yas 36-45 120 29,6 29,7 85,7
46-55 53 13,1 13,1 98,8

56 ve lstii 5 1,2 1,2 100,0
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Toplam 405 100,0 100,0
Bekar 150 37,0 37,0 37,0
Medeni Durum Evli 255 63,0 63,0 100,0
Toplam 405 100,0 100,0
[kdgretim 6 1,5 1,5 1,5
Lise 68 16,8 16,8 18,3
Onlisans 70 17,3 17,3 35,6
Lisans 181 447 44,7 80,2
Egitim Durumu
Yiiksek Lisans 60 14,8 14,8 95,1
Doktora 20 4,9 4,9 100,0
Toplam 405 100,0 100,0
0-5 yil 197 48,6 48,6 48,6
6-10 y1l 80 19,8 19,8 68,4
11-15 y1l 83 20,5 20,5 88,9
Calisma Siiresi
16- 20 y1l 27 6,7 6,7 95,6
21 yil ve tizeri 18 4.4 4.4 100,0
Toplam 405 100,0 100,0

Tablo 3.1°de de goriildiigii lizere arastirmaya katilan katilimcilarin 177((%43,7)’si
erkek, 228(56,3)’1 ise kadindir. Katilimcilarin 150((%37)’si bekar, 255(%63)’1 ise
evlidir. Katilimcilarin 49(%12,1)’u 18-25 yas araliginda, 178(%44)’i 26-35 yas

49



araliginda, 120(%29,6)’si 36-45 yas araliginda, 53(%13,1)’1 46-55 yas aralifinda,
5(%1,2)’si 56 yas ve lizerinde olduklar1 goriilmektedir. Mesleklerindeki ¢alisma
stirelerine bakildiginda, 6(%1,5) kisinin ilkdgretim, 68(%16,8) kisinin lise, 70(%17,3)
kisinin onlisans, 181(%44,7) kisinin lisans, 60(%14,8) kisinin yiiksek lisans, 20(%4,9)
kisinin doktora mezunu oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin ¢aligma siirelerine
bakildiginda, 197(%46,6)’si 0-5 yil araliginda, 80(%19,8)’i 6-10 yil araliginda,
83(%20,5)’1 11-15 y1l araliginda, 27(%6,7)’si 16-20 yil araliginda ve 18(%4,4)’inin

21 yi1l ve lizerinde ¢aligma siireleri bulunmaktadir.

3.5. Arastirmada Kullamlan Olceklere Iliskin Aqimlayic1 Faktor Analizlerine
fliskin Bulgular

Arastirmanin bu béliimiinde arastirma kapsaminda kullanilan “Orgiitsel Demokrasi
Olgegi”, “Orgiitsel Sessizlik Olgegi”, “Isten Ayrilma Niyeti Olgegi” ve “Lider Uye
Etkilesimi Olgegine’’ iliskin yapilmis agimlayic faktor analizi (AFA) sonuglarina
yer verilmistir. Aragtirma kapsaminda Olgeklere iliskin agimlayic1 faktor analizi

(AFA), SPSS programu ile gerceklestirilmistir.

AFA’nin amaci, 6l¢egi olusturan maddelerin birbiriyle olan korelasyonlarini temel
alarak gruplamak ve Olgege iliskin faktorlerin (boyutlarin) ortaya g¢ikmasini
saglamaktir. Agimlayici faktor analizinde birbiriyle yiiksek korelasyonu olan 6l¢ek
maddeleri bir araya gelirken, korelasyon degerleri diisiik olan maddeler birbirinden

ayrilmaktadir (Hair vd., 2013).

AFA’nin ilk asamasinda ilk olarak arastirmada kullanilan 6rneklem biiyiikligii
degerlendirilmektedir. Bu degerlendirme, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem
uygunluk testi ve Barlett kiiresellik testi ile gerceklestirilmektedir. Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) testi ve Bartlett kiiresellik testi, 6rneklem biiyikliigiiniin faktor
analizi yapmak ic¢in uygun olup olmadigini belirlemek i¢in kullanilmaktadir.
Orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi yapmak i¢in, KMO degerinin en az 0,60,
Bartlett kiiresellik testinin ise anlamli (p<<0.01) olmasi1 beklenmektedir (Tabachnick
ve Fidell, 2012).

AFA’nin ikinci asamasinda 0Olgegi olusturan maddelerin  faktdr yiikleri
degerlendirilir. Bu asama da her faktor altinda yer alan maddelerin faktor yiiklerinin

yiiksek olmas1 beklenmektedir. Maddelere iliskin faktor yiiklerinin yiiksek olmasi
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AFA’da beklenen bir durumdur. Maddelerin faktor yiiklerinin en az 0,50 olmasi
beklenmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2018).

AFA’nin bir sonraki asamasinda, 6l¢ek maddelerinden olusan faktore karar verilir.
Bu asamada faktor sayisina karar verilirken istatistikte genel olarak 6z deger’in
(eigenvalue) 1 olarak alinmasi 6nerilmektedir. Faktor sayisina karar verdikten sonra
elde edilen faktorlerin, agiklanan toplam varyansi degerlendirilmektedir. Agiklanan
toplam varyans Olgek faktorlerinin toplam acgiklama giiclinii gostermektedir.
Aciklanan toplam varyans’in yiiksek olmasi beklenen bir durumdur. Istatistiksel
olarak acgiklanan toplam varyansin en az 0,50 olmasi beklenmektedir (Giirbiiz ve

Sahin, 2018).

AFA’nin son asamasinda, faktore altinda yer alan 6l¢cek maddeleri degerlendirilerek
faktore isim verilir (Glirbiliz ve Sahin, 2018). Bu ¢alismasa kullanilan 6lgekler baska
caligmalardan alimmistir. Bu nedenle AFA sonucunda olusan yapi ile orijinal
Olcekte yer alan yapinin benzemesi durumunda orijinal 6l¢ekteki faktor isimleri

alinacaktir.

3.5.1. Orgiitsel Demokrasi Olgegine Iliskin Acimlayic1 Faktor Analizine Iliskin
Bulgular

Orgiitsel Demokrasi Olgeginin orijinali 28 madde ve bes faktérden (boyuttan)
olusmaktadir. Olgegin orijinalinde ilk sekiz madde “Katilimc1 Elestiri” sonraki alti
madde “Seffaflik”, ondan sonraki dort madde “Adalet”, sonraki alt1 madde “Esitlik”
ve son iic madde “Hesap verilebilirlik” olarak isim faktorlerden olusmaktadir. Bu
calisma kapsaminda kullanilan bu 6lgege iliskin elde edilen AFA sonuglar1 Tablo

3.2°de kisaca 6zetlenmistir.

Tablo 3. 2: Orgiitsel Demokrasi Olgegine iliskin Yapilan A¢imlayici Faktor
Analizine Iliskin Bulgular

Bartlett Aciklanan

. Olgek  Faktor Cronbach
Faktorler . i i
Maddeleri Viikleri KMO Kurese?hk Toplam Alfa
Testi Varyans
04D , 702
Katilimci Elestiri ,965 .000 49,379 915
06D , 701
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O3D ,700
O7D ,685
02D ,680
08D ,655
05D ,640
01D ,547
016D  ,739
019D ,700

Adalet 015D  ,665 4,439 771
017D  ,638
018D  ,905
011D 611
oioD 611
09D ,559

Seffaflik 4,247 .798
013D 975
012D 554
011D 550
020D 824
022D 815
024D  ,756

Esitlik 4,018 .865
025D ,731
021D 741
023D 990
027D 890

ver:_II:;;Fi)rlik 028D 852 3,685 831
026D  ,609

Agiklanan Toplam Varyans| 65,748
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Olgegin Cronbach Alfa Degeri 953

Tablo 3.2°de de goruldigi gibi, orgiitsel demokrasi dlgegine iliskin yapilan AFA
testinin sonucunda KMO’nun 0.965, Bartlett kiiresellik testi sonucunun ise 0.00
oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore orneklem biiyiikligliniin faktor analizi
yapmak igin yeterli oldugu goriilmektedir. Olgegi olusturan tiim maddelerin faktor
yuklerinin ,890 ile ,505 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu sonug tiim maddelerin
Olcekte yer almasi i¢in yeterli diizeyde ylike sahip oldugunu gostermektedir. Bu
nedenle herhangi bir madde Olgekten c¢ikarilmamistir. Bir sonraki asamada AFA
sonucunda 6z deger’in (eigenvalue) degeri 1 olarak alindiginda dlgegin bes faktoriin
olustugu goriilmektedir. Bu faktorlerin agiklanan toplam varyansmin %65,7 oldugu
gorlilmektedir. Bu bes faktoriin aciklama giiciiniin oldukca yiiksek oldugu
sOylenebilir. Yapilan analiz sonucunda faktorleri olusturan maddeler incelendiginde
tiim maddelerin olusturdugu gruplarin orijinal 6lgekteki gruplama ile benzer oldugu

goriilmektedir. Bu nedenle orijinal dl¢ek faktor isimlendirilmeleri aynen alinmastir.

3.5.2. Orgiitsel Sessizlik Olgegine Iliskin Acimlayic1 Faktor Analizine Iliskin
Bulgular

Orgiitsel Sessizlik Olgeginin orijinali 15 maddeden ve ii¢ faktorden olusmaktadir.
Olgegin orijinalinde ilk bes madde “Kabullenici Sessizlik” sonraki bes madde
“Korunmaci Sessizlik”, son bes madde de “Korumaci Sessizlik™ olarak isimlendirilen
faktorlerden olusmaktadir. Bu calisma kapsaminda kullanilan bu 6l¢cege iliskin elde

edilen AFA sonuglar1 Tablo 3.3’de kisaca 6zetlenmistir.
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Tablo 3. 3: Orgiitsel Sessizlik Olcegine iliskin Yapilan Acimlayic1 Faktor

Analizine Iliskin Bulgular

" Bartlett | Agiklanan
Faktorler Mgégiri ;ﬁ;g; KMO | Kiiresellik 'I?oplam CrOA”I']i’:Ch
Testi Varyans
014S 878 897
012S ,862
Korumaci 013S ,853 31,608
015S 847
011S , 761
O7S ,819 .845
08S ,812
Korunmact 09S 173 ,853 .000 24,644
06S ,687
010S 621
05S ,898 761
02S , 781
Kabullenici O3S 770 7,405
04S ,694
01S ,590
Aciklanan Toplam Varyans| 63,657
Olgegin Cronbach Alfa Degeri 817

Tablo 3.3’de de goriildiigii gibi, orgiitsel sessizlik 6lgegine iliskin yapilan AFA testinin
sonucunda KMO’nun 0.853, Bartlett kiiresellik testi sonucunun ise 0.00 oldugu tespit
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edilmistir. Bu sonuglara goére orneklem biiylikliigliniin faktdr analizi yapmak igin
yeterli oldugu goriilmektedir. Olgegi olusturan tiim maddelerin faktor yiiklerinin ,898
ile ,590 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu sonug tiim maddelerin 6lgekte yer almasi
icin yeterli diizeyde yiike sahip oldugunu gdstermektedir. Bu nedenle herhangi bir
madde Olcekten ¢ikarilmamistir. Bir sonraki agamada AFA sonucunda 6z deger’in
(eigenvalue) degeri 1 olarak alindiginda dlgegin ii¢ faktoriin olustugu goriilmektedir.
Bu faktorlerin agiklanan toplam varyansinin %63,6 oldugu goriilmektedir. Bu ii¢
faktoriin aciklama giiciiniin oldukg¢a yiiksek oldugu sdylenebilir. Yapilan analiz
sonucunda, faktorleri olusturan maddeler incelendiginde tiim maddelerin olusturdugu
gruplarin orijinal Slgekteki gruplama ile benzer oldugu goriilmektedir. Bu nedenle

orijinal 6l¢ek faktor isimlendirilmeleri aynen alinmistir.

3.5.3. Lider Uye Etkilesimi Olgegine iliskin Acimlayic1 Faktor Analizine Iliskin

Bulgular

Lider Uye Etkilesimi Olgeginin orijinal hali 12 maddeden ve tek boyuttan
olugmaktadir. Bu ¢alisma kapsaminda kullanilan bu 6lgege iliskin elde edilen AFA

sonuclar1 Tablo 3.4°de kisaca 6zetlenmistir.
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Tablo 3. 4: Lider Uye Etkilesimi Olcegine iliskin Yapilan A¢imlayic1 Faktor

Analizine iliskin Bulgular

Olcek | Faktor Bartlett | Agiklanan | Cronbach

Faktorler Maddeleri yiideri KMO Kﬁrese?lik Toplam Alfa
Testi Varyans
L2u | 570
LU | 668
L3u | 679
Lau | 579
Lsu | 653
I LeUu | 727
Lider Uye 951 000 64,304 950

Etkilesimi L7U ,598

L8U ,622
LouU ,606
L10U ,813
L11U ,619
L12U 142

Aciklanan Toplam Varyans| 64,804

Olgegin Cronbach Alfa Degeri .950

Tablo 3.4’de de goriildiigl gibi, lider iiye etkilesimi Olgegine iliskin yapilan AFA
testinin sonucunda KMO’nun 0.951, Bartlett kiiresellik testi sonucunun ise 0.00
oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore orneklem biiyiikliigiiniin faktér analizi
yapmak icin yeterli oldugu goriilmektedir. Olgegi olusturan tiim maddelerin faktor

yiiklerinin ,813 ile ,570 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢ tiim maddelerin
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Olgekte yer almasi icin yeterli diizeyde yiike sahip oldugunu goéstermektedir. Bu
nedenle herhangi bir madde Glgekten c¢ikarilmamistir. Bir sonraki asamada AFA
sonucunda eigenvalue degeri 1 olarak alindiginda Olgegin tek faktdrden olustugu
goriilmektedir. Bu faktoriin agiklanan toplam varyansmnin  %64,8 oldugu
goriilmektedir. Bu faktoriin agiklama giiclinlin oldukc¢a yiiksek oldugu sdylenebilir.
Yapilan analiz sonucunda, faktorii olusturan maddeler incelendiginde tiim maddelerin
orijinal ol¢ekle ile benzer oldugu goriilmektedir. Bu nedenle orijinal 6lgek faktor

isimlendirilmeleri aynen alinmustir.

3.5.4. Isten Ayrilma Niyeti Olgegine iliskin Agimlayic1 Faktor Analizine Iliskin

Bulgular

Isten Ayrilma Niyeti Olgeginin orijinal hali 4 maddeden ve tek boyuttan olusmaktadir.
Bu ¢alisma kapsaminda kullanilan bu 6lgege iliskin elde edilen AFA sonuglar1 Tablo

3.5’te kisaca 6zetlenmistir.

Tablo 3. 5: Isten Ayrilma Niyeti Olcegine Iliskin Yapilan Acimlayic1 Faktor
Analizine Iliskin Bulgular

Oloek | Fakior Bartlett | Agiklanan | Cronbach
Faktorler Maddeleri| yiiideri KMO Kﬁrese?hk Toplam Alfa
Testi Varyans
IAIN 714
. IA2N ,820
Isten
Ayrilma IA3N 1096 , 745 .000 74,017 .880
Niyet IAAN | 830
Aciklanan Toplam Varyans| 74,017
Olgegin Cronbach Alfa Degeri .880
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Tablo 3.5’te de goriildiigii gibi, isten ayrilma niyeti 6lgegine iliskin yapilan AFA
testinin sonucunda KMO’nun 0.745, Bartlett kiiresellik testi sonucunun ise 0.00
oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore orneklem biiyiikliigiiniin faktér analizi
yapmak i¢in yeterli oldugu goriilmektedir. Olgegi olusturan tiim maddelerin faktdr
yiiklerinin ,830 ile ,596 arasinda oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢ tiim maddelerin
Olcekte yer almasi i¢in yeterli diizeyde yiike sahip oldugunu gostermektedir. Bu
nedenle herhangi bir madde Olgekten c¢ikarilmamistir. Bir sonraki asamada AFA
sonucunda 0z deger’in (eigenvalue) degeri 1 olarak alindiginda 6l¢egin tek faktdrden
olustugu goriilmektedir. Bu faktoriin agiklanan toplam varyansinin %74,0 oldugu
goriilmektedir. Bu faktoriin agiklama giiciiniin oldukga yiiksek oldugu sdylenebilir.
Yapilan analiz sonucunda, faktorii olusturan maddeler incelendiginde tiim maddelerin

orijinal 6l¢ekle ile benzer oldugu goriilmektedir.

3.6. Arastirmada Kullanilan Olceklere iliskin Dogrulayict Faktor Analizlerine
fliskin Bulgular

Dogrulayici faktor analizi (DFA), aragtirma kapsaminda ge¢miste yapilan arastirma
sonuclarina dayandirilarak olusturulan arastirma modelinin elde edilen veri ile
dogrulugunun sinanmasi i¢in yapilan bir analizdir (Hair vd., 2013). DFA, arastirma
modeline dahil tim degiskenlerin ayni anda analiz dahil edilmesiyle ya da
degiskenlerin tek tek analiz edilmesi ile yapilabilmektedir. Bu ¢aligmada, DFA
yapilirken tim degiskenler ayni anda analize dahil edilmistir. Arastirma
kapsaminda DFA i¢cin AMOS programi kullanilmistir. Yapilan akademik
calismalarda DFA genellikle AFA’dan elde edilen bilgileri dogrulamak i¢in
kullanilmaktadir. Diger bir degisle DFA’nin, AFA’nin bir tamamlayicis1 oldugu
sOylenebilir. Arastirma kapsaminda DFA analizine dahil olacak degiskenler Sekil

3.2.”de verilmistir.
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Sekil 3. 2: i1k Ol¢iim Modeli
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DFA’nde, ilk 6l¢tim modeli olusturulduktan sonra bu 6l¢iim modelinin elde edilen

veriler 15181nda arastirma kapsaminda kurulan modele uygunlu uyum indeksleri

cercevesinde degerlendirilir.

Literatiirde bu degerlendirmede arastirmacilar

tarafindan farkli uyum indeksleri kullani1ldig1 gériilmektedir. Bu ¢aligmada Meydan

ve Sesen (2015) tarafindan Onerilen uyum indeksleri ve bu indekslere ait esit

degerler kullanilacaktir. Ilgili uyum indeks esik degerleri Tablo 3.6.°da

gosterilmektedir.

Tablo 3. 6: Uyum Olgiileri ve Kesim Noktalar1

Uyum Olgiileri Miikemmel Uyum Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
y*/df 0<y/df<2 2 <yMdf<3 3 <?/df<5
RMSEA 0 <RMSEA < 0.05 0.05 <RMSEA <0.08 0.08 <RMSEA <0.10
CFlI 097<CFI<1 0.95 <CFI1<0.97 0.90 <CFI1<0.95
GFI 0.95<GFI<1 0.90<GFI1<0.95 0.85<GFI1<0.90
AGFI 0.90<AGFI<1 0.85<AGFI<0.90 0.80 < AGFI<0.85
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Kaynak: Meydan ve Sesen, 2015:37

Uyum indekslerinde ilk olarak Ki Kare /Serbestlik derecesi (Chi Sqgaure/df)
sonucuna degerledirilmektedir. Bu deger, gbzlenen ve tahmin edilen kovaryans
matrisleri arasindaki farklilikla sonuglar igermektedir. Modelin uyumu igin bu
degerin en fazla 5 olmas1 gerekmektedir. Bu degerin 0’ya yaklagmast durumunda

modelin uyum diizeyinin artt1ig1 sonucuna ulagilmaktadir (Meydan ve Sesen, 2015).

Uyum indeksleri ¢ergevesinde ikinci olarak Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii
(Root Mean Square Error of  Approximation-RMSEA)  sonucu
degerlendirilmektedir. Uyum indekslerin saglamasinda RMSEA degerinin en fazla
0.10 olmas1 gerekmektedir. Bu degerin 0’a yaklagsmasi durumunda modelin uyum

diizeyinin arttig1 sonucuna ulagilmaktadir (a.g.e, 2015).

Uyum indeksleri ¢er¢evesinde ele alinan bir diger deger Karsilagtirmali Uyum
Indeksi (Comparative Fit Index CFI)’dir. Uyum indekslerin saglamasinda CFI
degerinin en az 0.90 olmas1 gerekmektedir. Bu degerin 1’e yaklasmasi durumunda
modelin uyum diizeyinin artti§i sonucuna ulasilmaktadir (a.g.e, 2015). Uyum
indeksleri gergevesinde ele alman diger bir deger Uyum lyiligi indeksi (Goodness
Of Fit Katsay1-GFl)’dir. Uyum indekslerin saglamasinda GFI degerinin en az 0.85
olmast beklenmektedir. Bu degerin 1’e¢ yaklasmasi durumunda modelin uyum

diizeyinin arttig1 sonucuna ulagilmaktadir (a.g.e, 2015).

Bu arastirma kapsaminda son bakilan uyum indeksi ¢ercevesinde ele alinan diger
bir deger Diizenlenmis Uyum Iyiligi indeksi (Adjusted Goodness Of Fit Katsay1-
AGFI)’dir. Uyum indekslerin saglamasinda AGFI degerinin en az 0.80 olmasi
beklenmektedir. Bu degerin 1’e yaklagmasi durumunda modelin uyum diizeyinin

artt1g1 sonucuna ulasilmaktadir (a.g.e, 2015).

Hem DFA uygulanirken hem de hipotezlere iligkin yol analizleri yapilirken kurulan
modelin uyum indeksler ayni sekilde degerlendirilmektedir. Bu degerlendirmede
ilk olarak, analiz yapildiktan sonra modele ait hesaplanan degerler ile esik degerler
karsilastirilmaktadir. Bu karsilastirmada herhangi bir degerde istenilen esik degere
ulagilmadigr takdirde en sorunlu maddeler tespit edilerek modellen tek tek
cikarilmakta ve bu islem model uyum saglanana kadar devam etmektedir. Bu

asamada genel bir kural olmasa bile genellikle toplam madde sayisinin en fazla
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%20’s1 kadar madde ¢ikarilmas literatiirde yaygin sekilde kullanilan bir durumdur.
Eger gerekli sayida madde ¢ikarildigi halde uyum saglanmamis ise bu seferde kalan
maddelerin hata paylar1 iizerinde modifikasyonlar yapilip uyum saglanmaya

calisilmaktadir. Modifikasyonunda az kullanilmas1 6nerilen bir durumdur.

Bu ¢alisma da hem DFA yapilirken hem de yol analizinde bu yontem kullanilmaistir.
Modele ait DFA yapildiginda modelin bazi uyum indekslerinde esik degerlere
ulasmadig1 saptanmustir (x%/df =2.348, CFI=0,874, GFI=0,861, AGFI=0,836,
RMSEA=0,058). Bu nedenle en diisiik faktor yiikiine sahip olan OIS, O21D ve
023D maddeleri tek tek modelden ¢ikarilmig, model uyumu saglanamadig: i¢in
isten ayrilma niyetinin I3AN ile [4AN sorularinin hata terimleri olan e3-e4 ile lider
tiye etkilesiminin L7U ile L11U sorularin hata terimleri olan ell — el5 arasinda
modifikasyon uygulanmis ve uyum degerleri yeniden degerlendirildiginde yeterli
diizeyde uyuma ulagildig1 saptanmustir (x%/df =2.169, CF1=0,905, GFI=0,888,
AGFI=0,864, RMSEA=0,054). Modelin son hali Sekil 3.3’de verilmistir.

)
o
&
)
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Sekil 3. 3: Son Ol¢iim Modeli
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3.7.0l¢eklerin Giivenilirlik ve Gecerlilik Analizlerine Iliskin Bulgular

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirliginin degerlendirilmesinde Cronbach
Alfa ve Birlesik Gilvenilirlik (CR) degerleri ve  gecerliliklerinin
degerlendirilmesinde Cikarilan Ortalama Varyans (Average Variance Extracted
AVE) ve Maksimum Paylasilan Varyansin Karesi (Maximum Squared Variance -
MSV) degerleri kullanilmistir. Arastirmanin giivenilirliginin degerlendirilmesinde
Cronbach Alfa (Cronbach’s Alpha) degeri ve bilesik giivenilirlik degeri (CR-
composite realibility) kullanilmistir. Bir 6lgegin giivenilir olmasi i¢in hem Cronbach
Alfa hem de CR degerlerinin en az 0.70 olmasi gerekmektedir (Hair vd., 2013). Bu
calismada 6l¢ek degiskenlerine ait Cronbach Alfa degerleri 0.761 ile 0.961 arasinda

degistigi, CR degerlerinin ise 0.709 ile 0.950 arasinda degistigi saptanmustir. Diger bir

degisle yapi i¢in dlgeklerin giivenilirliginin saglandig1 goriilmektedir.

Arastirmanin gegerliligi, yakinsak (convergent) ve iraksak (discriminant) gecerlilik ile
degerlendirilmektedir. Yakinsak gecerlilik, ayni yap1 i¢inde yer alan degiskenlerin
korelasyon diizeyin belirleyen bir degerlendirmedir. Yakinsak gegerliliginin
degerlendirmesinde CR ve AVE degerleri kullanilmaktadir. CR ve AVE degerleri
minimum 0 maksimum 1 araliginda yer almaktadir. Yakinsak gegerlilik i¢in ilk olarak
modelde yer alan tiim degiskenlerin AVE degerine bakilir. Degiskenlerin AVE
degerlerinin en az 0.50 olmas1 gerekir (Hair vd., 2014). Ayrica yakinsak gecerlilikte
CR degerinin AVE degerinden biiyiik olmasi gerekir (Fornell & Larcker, 1981). Tablo
3.7’de de gorildiigli gibi, arastirma modeline iligkin tiim degiskenlerin ve
degiskenlerin alt boyutlarinin AVE degerleri 0.513 ile 0.664 arasinda degismektedir.
Ayrica degiskenlere ve alt boyutlarina ait CR degeri AVE degerlerinde daha ytiksektir.

Diger bir degisle aragtirmada yakinsak gegerlilik saglanmistir.

Iraksak gecerlilik arastirmada kullanilan bir degiskenin baska bir degiskenle
korelasyon gostermemesi olarak tanimlanmaktadir. Diger bir degisle iraksak gecerlilik
arastirma kapsaminda kullanilan farkli Ol¢eklerin gergekten farkli seyleri Olgiip
6l¢medigini belirlemek i¢in kullanilir (Hair vd., 2014). Iraksak gegerliligin tespitinde
genellikle MSV ve AVE degerlerine bakilir. Iraksak gegerliligin saglanmasi i¢in MSV
degerinin AVE degerinden kiigiik olmasi beklenir (a.g.e, 2015). Tablo 3.7’de de

goriildigi gibi, bu c¢alismada kullanilan tiim degiskenler ve degiskenlerin alt
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boyutlarinin AVE degerleri MSV degerleri de yiiksektir. Diger bir degisle aragtirmada

raksak gegcerlilik saglanmgtir.
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Tablo 3. 7: Arastirmanin Yap1 Gegerliligine Iliskin Bulgular

CR | AVE | MSV 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1 | Seffaflik 0,922 | 0,664 | 0,470 | 0,815
2 | isten Ayrilma Niyeti 0,883 | 0,657 | 0,195 | -0,410 | 0,811
3 | Lider Uye Etkilesimi | 0,950 | 0,617 | 0,555 | 0,745 | -0,418 | 0,785
4 | Korunmaci Sessizlik | 0,849 | 0,530 | 0,430 | -0,153 | 0,109 | -0,088 | 0,728
5 | Esitlik 0,709 | 0,595 | 0,470 | 0,933 | -0,402 | 0,722 | -0,174 | 0,772
6 | Kabullenici Sessizlik | 0,795 | 0,513 | 0,430 | -0,210 | 0,144 | -0,144 | 0,656 | -0,217 | 0,716
7 | Katilimer Elestiri 0,916 | 0,579 | 0,439 | 0,916 | -0,442 | 0,716 | -0,152 | 0,866 | -0,144 | 0,761
8 | Adalet 0,867 | 0,568 | 0,414 | 0,854 | -0,416 | 0,623 | -0,098 | 0,902 | -0,058 | 0,845 | 0,754
9 | Korumac Sessizlik 0,900 | 0,645 | 0,230 | 0,308 | 0,013 | 0,252 | 0,023 | 0,360 | -0,225 | 0,196 | 0,138 | 0,803
10 | Hesap verebilirlik 0,841 | 0,639 | 0,567 | 0,753 | -0,283 | 0,572 | -0,085 | 0,731 | -0,137 | 0,751 | 0,725 | 0,257 | 0,800

64




3.8. Arastirma Degiskenlerine iliskin Tanimlayici Istatistik Sonuclarina fliskin

Bulgular

Aragtirmanin bu bdliimiinde, arastirma kapsaminda yer alan degiskenler ve

degiskenlerin alt boyutlarina iliskin temel istatistik degerlerine iliskin bulgular yer

almaktadir. Degiskenlere iliskin tanimlayici istatistigi bulgular Tablo 3.8’de kisaca

Ozetlenmistir.

Tablo 3. 8: Arastirma Degiskenlerine iliskin Tanimlayic1 Istatistikler

Carpiklik Basiklik
Aritmetik |  Std. Std. Std.
N | Ortalama| Sapma |Istatistik | Hata |istatistik| Hata
Orgiitsel Demokrasi | 405| 2,9543 | ,75980 | -228 | ,121 | -004 242
Katilimci Elestri | 405| 2,8797 ,91014 -,233 121 -,387 242
Seffaflik | 405| 3,0987 | ,96163 | -,428 | ,121 | -284 242
Adalet| 405| 2,6963 | ,92389 ,081 121 | -394 242
Esitlik | 405| 3,1511 | ,59800 | -639 | ,121 | 1,466 ,242
Hesapverilebilirlik | 405| 2,9062 | ,98377 -057 | 121 | -405 242
Orgiitsel Sessizlik 405| 3,0220 ,55903 311 121 | 1,481 242
Kabullenici | 405| 2,5412 | ,79454 433 121 218 242
Korunmaci | 405| 2,4607 ,85119 ,605 121 ,509 242
Korumaci | 405| 4,0642 | ,81364 | -1,028 | ,121 | 1,443 242
Isten Ayrilma Niyeti |405| 2,6438 | 1,10179 | ,379 121 | -741 242
Lider Uye Etkilesimi | 405| 3,1486 | ,94424 | -489 | (121 | -378 242

65




Tablo 3.8’deki arastirmanin degiskenlerin tanimlayici istatistik sonuglar
incelendiginde, katilimcilarin orgiitsel demokrasi algilarinin orta seviyede oldugu
goriilmektedir (M=2.95, StD=0.759). Katilimcilarin oOrgiitsel demokrasinin alt
boyutlar1 olan katilimci elestiri (M=2.87, StD=0.910), seffaflik (M=3.09,
StD=0.961), adalet (M=2.69, StD=0.923), esitlik (M=3.15, StD=0.598) ve hesap
verilebilirlik (M=2.90, StD=0.983) alt boyutlarina iliskin algilarinin da orta
seviyelerde oldugu saptanmistir. Katilimcilarin orgiitsel sessizlik algi diizeylerinin
de orta seviyede oldugu goriilmektedir (M=3.02, StD=0.559). Katilimcilarin
orgiitsel sessizligin alt boyutlar1 olan kabullenici sessizlik (M=2.54, StD=0.794) ve
korunmaci sessizlik (M=2.46, StD=0.851) algilarinin diisiik, korumaci sessizlik
(M=4.03, StD=0.813) algisinin ise yliksek seviye de oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin 6rgiitsel adalet diizeylerinin diisiik seviyede oldugu goriilmektedir
(M=2.47, StD=0.732). Katilimcilarin isten ayrilma niyetlerinin (M=2.64,
StD=1.10) diisiik, lider tiye etkilesimi (M=3.14, StD=0.944) algilarin ise orta

diizeyde oldugu saptanmustir.

Arastirmada  kullanilan  degiskenlerin normal dagilim G6zelligi  gosterip
gostermedikleri carpiklik ve basiklik degerleri ile belirlenmistir. Degiskenlerin
normal dagilim 6zelligi sergilemeleri i¢in SPSS ile hesaplanan ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin +/- 1,96 arasinda olmasi gerekmektedir (Meydan & Sesen, 2022).
Tablo 6.8°de, aragtirma degiskenlerinin ve bu degiskenlerin alt boyutlarin ¢arpiklik
ve basiklik degerlerinin +/- 1,96 arasinda oldugu tespit edilmistir. Bir bagka degisle,
arastirma degiskenlerinin ve degiskenlerin alt boyutlarinin normal dagildig:

goriilmektedir.
3.9. Arastirma Degiskenlerine Tliskin Korelasyon Analizine Sonuclarina
iliskin Bulgular

Aragtirmanin bu bdliimiinde, arastirma kapsaminda yer alan degiskenler ve
degiskenlerin alt boyutlar1 arasindaki iliskiler korelasyon analizi ile belirlenmistir.
Degiskenlere ait korelasyon analizi sonuglarma iligkin bulgular Tablo 3.9’da

verilmistir.
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Tablo 3. 9: Arastirma Degiskenleri ve Degiskenlerin Alt Boyutlarina iliskin Korelasyon Analizi Sonuclar

” 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1  Orgiitsel Demokrasi 1
2 Katilimei Elestiri 930" 1
3 Seffaflik, 930" ,839™ 1
4 Adalet ,874™ 750" 762" 1
5 Esitlik ,768™ 605" 665" ,619™ 1
6 Hesapverilebilirlikl ,794™ 691 6797 | 646 | 559 1
7 Orgiitsel Sessizlik ,019 -,026 ,003 009 | ,142™ | 010 1
8 Kabullenici -,080 -,087 -128™ | -019 | ,013 | -100" | ,751" | 1
9 Korunmaci -,133" -,155™ -,152" -091 | -,036 | -,098" | 827 | ,632™ 1
10 Korumaci| 257" ,193™ 290" | 1317 | 3167 | ;2217 | 463" | -,091 | ,042 1
11 [isten Ayrilma Niyeti -,378™ -,381" -370™ | -362 |-1957 | -258" | ,091 082 | ,123" | -,022 1
12  [Lider Uye Etkilesimi 697" ,669™ 697 | 5637 | ,484™ | 541" | 040 | -,082 |-,088 | 254 |-3747| 1

**n<0.01, *p<0.05
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Tablo 3.9’da da goriildiigii tizere, arastirma degiskenleri ve degiskenlerin alt boyutlari

arasinda anlaml iligkiler tespit edilmistir. Korelasyon analizi sonucunda elde edilen

bulgular asagida maddeler halinde yer almaktadir:

Orgiitsel demokrasi ile orgiitsel sessizlik arasinda anlamli bir iliski tespit

edilememistir (r=0.019, p>0.05).

Orgiitsel demokrasi ile drgiitsel sessizligin alt boyutu olan kabullenici sessizlik

arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir (r=-0.080, p>0.05).

Orgiitsel demokrasi ile orgiitsel sessizligin alt boyutu olan korunmaci sessizlik

arasinda negatif, anlamli, zay1f bir iliski tespit edilmistir (r=-0.113, p<0.01).

Orgiitsel demokrasi ile rgiitsel sessizligin alt boyutu olan korumaci sessizlik

arasinda pozitif, anlaml, zayif bir iliski tespit edilmistir (r= 0.257, p<0.01).

Orgiitsel demokrasi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif, anlamli, orta

diizeyde bir iliski tespit edilmistir (r=-0.378, p<0.01).

Orgiitsel demokrasi ile lider iiye etkilesimi arasinda pozitif, anlamli, orta

diizeyde bir iligki tespit edilmistir (= 0.697, p<0.01).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan katilimei elestiri ile orgiitsel sessizlik

arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir (r=-0.026, p>0.05).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan katilimci elestiri ile drgiitsel sessizligin
alt boyutu olan kabullenici sessizlik arasinda anlamli bir iliski tespit

edilememistir (r=-0.087, p>0.05).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan katilimci elestiri ile drgiitsel sessizligin
alt boyutu olan korunmaci sessizlik arasinda negatif, anlamli, zayif bir iligki

tespit edilmistir (r=-0.155, p<0.01).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan katilimci elestiri ile drgiitsel sessizligin
alt boyutu olan korumac1 sessizlik arasinda pozitif, anlamli, zayif bir iliski

tespit edilmistir (r= 0.193, p<0.01).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan katilimer elestiri ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif, anlamli, orta diizeyde bir iligki tespit edilmistir (r=-0.381,

p<0.01).
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Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan katilimer elestiri ile lider iiye etkilesimi
arasinda pozitif, anlamli, orta diizeyde bir iliski tespit edilmistir (= 0.669,
p<0.01).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan seffaflik ile rgiitsel sessizlik arasinda

anlamli bir iligki tespit edilememistir (r=-0.003, p>0.05).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan seffaflik ile orgiitsel sessizligin alt
boyutu olan kabullenici sessizlik arasinda negatif, anlamli, zay1f bir iligki tespit

edilmistir (r=-0.128, p<0.05).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan seffaflik ile orgiitsel sessizligin alt
boyutu olan korunmaci sessizlik arasinda negatif, anlamli, zayif bir iliski tespit

edilmistir (r=-0.152, p<0.01).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan seffaflik ile &rgiitsel sessizligin alt
boyutu olan korumaci sessizlik arasinda pozitif, anlamli, zayif bir iliski tespit

edilmistir (r= 0.290, p<0.01).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan seffaflik ile isten ayrilma niyeti arasinda

negatif, anlamli, orta diizeyde bir iliski tespit edilmistir (r=-0.370, p<0.01).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan seffaflik ile lider iiye etkilesimi arasinda

pozitif, anlamli, orta diizeyde bir iliski tespit edilmistir (r= 0.697, p<0.01).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan adalet ile érgiitsel sessizlik arasinda

anlaml1 bir iligki tespit edilememistir (r= 0.009, p>0.05).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan adalet ile drgiitsel sessizligin alt boyutu
olan kabullenici sessizlik arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir (r=-

0.019, p>0.05).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan adalet ile 6rgiitsel sessizligin alt boyutu
olan korunmaci sessizlik arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir (r=-

0.091, p>0.05).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan adalet ile drgiitsel sessizligin alt boyutu
olan korumaci sessizlik arasinda pozitif, anlamli, zayif bir iligki tespit

edilmistir (r= 0.131, p<0.01).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan adalet ile isten ayrilma niyeti arasinda
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negatif, anlamli, orta diizeyde bir iliski tespit edilmistir (r=-0.362, p<0.01).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan adalet ile lider iiye etkilesimi arasinda

pozitif, anlamli, orta diizeyde bir iliski tespit edilmistir (r= 0.593, p<0.01).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan esitlik ile orgiitsel sessizlik arasinda

pozitif, anlamli, zayif bir iliski tespit edilmistir (r= 0.142, p<0.01).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan esitlik ile drgiitsel sessizligin alt boyutu
olan kabullenici sessizlik arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir

(r= 0.013, p>0.05).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan esitlik ile drgiitsel sessizligin alt boyutu

olan korunmaci sessizlik arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir

(r=-0.036, p>0.05).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan esitlik ile rgiitsel sessizligin alt boyutu
olan korumaci sessizlik arasinda pozitif, anlamli, zayif bir iliski tespit

edilmistir (r= 0.316, p<0.01).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan esitlik ile isten ayrilma niyeti arasinda

negatif, anlamli, zayif diizeyde bir iliski tespit edilmistir (r=-0.195, p<0.01).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan esitlik ile lider iiye etkilesimi arasinda

pozitif, anlamli, orta diizeyde bir iliski tespit edilmistir (r= 0.484, p<0.01).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan hesapverilebilirlik ile érgiitsel sessizlik

arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir (r= 0.010, p>0.05).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan hesapverilebilirlik ile orgiitsel
sessizligin alt boyutu olan kabullenici sessizlik arasinda negatif, anlaml, zay1f

bir iliski tespit edilmistir (r=-0.100, p<0.05).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan hesapverilebilirlik ile 6rgiitsel
sessizligin alt boyutu olan korunmaci sessizlik arasinda anlamli negatif,

anlamli, zay1f bir iligki tespit edilmistir (r=-0.098, p>0.05).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan hesapverilebilirlik ile 6rgiitsel
sessizligin alt boyutu olan korumaci sessizlik arasinda pozitif, anlamli, zay1f

bir iliski tespit edilmistir (r= 0.221, p<0.01).
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Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan hesapverilebilirlik ile isten ayrilma
niyeti arasinda negatif, anlamli, zayif diizeyde bir iliski tespit edilmistir

(r=-0.258, p<0.01).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutu olan hesapverilebilirlik ile lider iiye
etkilesimi arasinda pozitif, anlamli, orta diizeyde bir iligki tespit edilmistir
(r=0.541, p<0.01).

Orgiitsel sessizlik ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski tespit
edilememistir (= 0.091, p>0.05).

Orgiitsel sessizlik ile lider iiye etkilesimi arasinda pozitif, anlaml, orta

diizeyde bir iliski tespit edilmistir ( = 0.040, p>0.05).

Orgiitsel sessizligin alt boyutu olan kabullenici sessizlik ile isten ayrilma niyeti

arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir (r= 0.082, p>0.05).

Orgiitsel sessizligin alt boyutu olan kabullenici sessizlik ile lider iiye etkilesimi

arasinda anlaml bir iligki tespit edilememistir (r=-0.082, p>0.05).

Orgiitsel sessizligin alt boyutu olan korunmaci sessizlik ile isten ayrilma niyeti

arasinda pozitif, anlamh, zayif bir iliski tespit edilmistir ( = 0.123, p<0.05).

Orgiitsel sessizligin alt boyutu olan korunmaci sessizlik ile lider iiye etkilesimi

arasinda anlaml bir iligki tespit edilememistir ( r=-0.088, p>0.05).

Orgiitsel sessizligin alt boyutu olan korumaci sessizlik ile isten ayrilma niyeti

arasinda anlamli bir iligki tespit edilememistir ( r=- 0.022, p>0.05).

Orgiitsel sessizligin alt boyutu olan korumaci sessizlik ile lider iiye etkilesimi

arasinda pozitif, anlaml, zay1f bir iliski tespit edilmistir ( = 0.254, p<0.01).

Isten ayrilma niyeti ile lider iiye etkilesimi arasinda negatif, anlamli, orta

diizeyde bir iliski tespit edilmistir ( r=-0.374, p>0.05).

3.10. Arastirma Hipotezlerine iliskin Bulgular

Arastirma kapsaminda kurulan ana ve alt hipotezler AMOS program ile analiz

edilmistir. ilk asamada ana degiskenlerle kurulan ana hipotezler test edilmis,

sonraki asamada degiskenlerin alt boyutlari ile kurulan hipotezler analiz edilmistir.
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3.10.1. Arastirmanin Ana Hipotezlerine Iliskin Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde arastirma kapsaminda kurulan ana hipotezler analiz

edilmistir. Bu hipotezler asagida yer almaktadir:

H1: Calisanlarin orgiitsel demokrasi algilarinin isten ayrilma niyetleri {izerinde

anlamh etkisi vardir.

H2: Calisanlarin orgiitsel sessizlik diizeylerinin isten ayrilma niyetleri iizerinde

anlamli etkisi vardir.

H3: Calisanlarin lider iiye etkilesimi algilarinin isten ayrilma niyetleri iizerinde

anlamh etkisi vardir.

Arastirma ana hipotezlerinin analizinde ilk olarak yol analizi AMOS programi
yardimiyla kurulmus ve modele iliskin uyum indeksleri degerlendirilmistir.

Arastirma modelin ilk hali Sekil 3.4’de verilmistir.
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Sekil 3. 4: Arastirmanin Ana Hipotezlerinin Testi icin Ol¢iim Modeli

Yapilan analiz sonucunda modelin bazi uyum indekslerinde esik degerlere
ulasmadig1 saptanmustir (x%/df =4.344, CFI=0,856, GFI=0,833, AGFI=0,786,
RMSEA=0,096). Bu nedenle en diisiik faktor ylikiine sahip olan O4S, O8S ve O19D
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maddeleri tek tek modelden ¢ikarilmig, model uyumu saglanamadigi i¢in isten
ayrilma niyetinin I3AN ile [4AN sorularinin hata terimleri olan e15-e16 ile lider
iiye etkilesiminin O3D ile O4D sorularin hata terimleri olan €24 — e25 arasinda
modifikasyon uygulanmis ve uyum degerleri yeniden degerlendirildiginde yeterli
diizeyde uyuma ulasildif1 saptanmistir (x%/df =4.038, CF1=0,911, GFI=0,876,
AGFI1=0,826, RMSEA=0,088). Modelin uyumu sagladiktan sonra yapilan analiz

sonucuna ait bulgular Tablo 3.10°da yer almaktadir.

Tablo 3. 10: Arastirmanin Ana Hipotezleri i¢cin Yapilan Analiz Sonuclarina

fliskin Bulgular
Tahmin | S.Hata | C.R. p

Isten Ayrilma )

N <--- | Orgiitsel Sessizlik ,205 ,089 2,298 | ,022
Niyeti
Isten Ayrilma Lider Uye

o <--- -,257 ,073 -3,500 | ***
Niyeti Etkilesimi
Isten Ayrilma .

o <--- | Orgiitsel Demokrasi -,328 ,091 -3,697 | ***
Niyeti
*** <0.00

Tablo 3.10°da da goriilecegi gibi, ¢alisanlarin orgiitsel demokrasi algilarinin igten
ayrilma niyetleri iizerinde negatif ve anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir
(B=-0,328; p<0,001). Bu sonuca gore arastirmanin H1 hipotezi desteklenmektedir.
Calisanlarin orgiitsel sessizlik diizeylerinin isten ayrilma niyetleri tizerinde pozitif
ve anlaml1 etkisi oldugu tespit edilmistir (B = 0,205; p< 0,005). Bu sonuca gore
arastirmanin H2 hipotezi desteklenmektedir. Calisanlarin lider {iye etkilesim
algilarinin isten ayrilma niyetleri lizerinde negatif ve anlamh etkisi oldugu tespit

edilmistir (B = -0,257; p< 0,001). H3 hipotezi de desteklenmektedir.
3.10.2. Arastirmanin Alt Hipotezlerine iliskin Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde arastirma kapsaminda kurulan alt hipotezler analiz

edilmistir. Bu hipotezler asagida yer almaktadir:

Hla: Calisanlarin katilimci elestiri algilarinin isten ayrilma niyetleri {izerinde
anlamli etkisi vardir.
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H1b: Calisanlarin seffaflik algilarinin isten ayrilma niyetleri izerinde anlaml etkisi

vardir.

Hlc: Calisanlarin adalet algilarinin isten ayrilma niyetleri lizerinde anlamh etkisi

vardir.

H1d: Calisanlarin esitlik algilarinin isten ayrilma niyetleri iizerinde anlamli etkisi

vardir.

Hle: Calisanlarin hesap verebilirlik algilarmin isten ayrilma niyetleri tizerinde

anlamli etkisi vardir.

H2a: Calisanlarin kabullenici sessizlik diizeylerinin isten ayrilma niyetleri iizerinde

anlaml etkisi vardir.

H2b: Calisanlarin korunmaci sessizlik diizeylerinin isten ayrilma niyetleri tizerinde

anlaml etkisi vardir.

H2c: Calisanlarin korumaci sessizlik diizeylerinin isten ayrilma niyetleri lizerinde

anlaml etkisi vardir.

Arastirma alt hipotezlerinin analizinde ilk olarak yol analizi AMOS programi
yardimiyla kurulmus ve modele iliskin uyum indeksleri degerlendirilmistir.

Arastirma modelin ilk hali Sekil 3.5’de verilmistir.
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Sekil 3. 5: Arastirmanin Alt Hipotezlerinin Testi I¢in Ol¢iim Modeli

Yapilan analiz sonucunda modelin bazi uyum indekslerinde esik degerlere ulastigi
saptanmistir (X2/df =4.216, CFI=0,904, GFI=0,861, AGFI=0,808, RMSEA=0,096).
Modelin uyumu sagladiktan sonra yapilan analiz sonucuna ait bulgular Tablo

3.11°de yer almaktadir.
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Tablo 3. 11: Arastirmanin Alt Hipotezleri icin Yapilan Analiz Sonuglarina

Mliskin Bulgular
Tahmin | S.Hata | C.R. p

Isten Ayrilma Lider Uye

o <--- -,248 ,075 -3,315 okl
Niyeti Etkilesimi

Isten Ayrilma Kabullenici

N <--- L ,021 ,042 ,500 ,496
Niyeti Sessizlik

Isten Ayrilma Korunmaci

- <--- i ,065 ,036 1,805 ,074
Niyeti Sessizlik

Isten Ayrilma Korumaci

o <--- r ,091 ,037 2,459 ,009
Niyeti Sessizlik

Isten Ayrilma

o <--- | Esitlik -,209 ,088 -2,375 | ,017
Niyeti

Isten Ayrilma

o <--- | Adalet -,214 ,091 -2,347 | ,019
Niyeti

Isten Ayrilma

o <--- | Katilime1 Elestiri -171 ,070 -2,442 ,010
Niyeti

Isten Ayrilma

o <--- | Seffaflik -,106 ,113 -,933 ,351
Niyeti

Isten Ayrilma I

o <--- | Hesapverilebilirlik | -,070 074 -,951 ,342
Niyeti

Tablo 3.11°de de goriilecegi gibi, calisanlarin katilimci elestiri algilarinin isten

ayrilma niyetleri lizerinde negatif ve anlamli bir etkisi tespit edilmistir (B = -0,171;

p<0,005). Bu sonuca gore arastirmanin Hla hipotezi desteklenmektedir.
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Calisanlarin seffaflik algilarinin isten ayrilma niyetleri tizerinde anlamli bir etkisi
tespit edilememistir (B = -0,106; p> 0,005). Bu sonuca gore arastirmanin H1b
hipotezi desteklenmemektedir. Calisanlarin adalet algilarinin isten ayrilma niyetleri
tizerinde negatif ve anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir (f = -0,214; p< 0,005).
Hi1c hipotezi de desteklenmektedir. Calisanlarin esitlik algilarinin isten ayrilma
niyetleri iizerinde negatif ve anlamli etkisi oldugu tespit edilmistir (f = -0,209; p<
0,005). H1d hipotezi de desteklenmektedir. Calisanlarin hesapverilebilirlik
algilarinin isten ayrilma niyetleri lizerinde anlamli bir etkisi tespit edilememistir
(B=-0,070;p>0,005). Bu sonuca gore arastrmanin Hle  hipotezi
desteklenmemektedir.

Calisanlarin kabullenici sessizlik diizeyinin isten ayrilma niyetleri tizerinde anlaml
bir etkisi tespit edilememistir (f = 0,021; p>0,005). Bu sonuca gore aragtirmanin
H2a hipotezi desteklenmemektedir. Calisanlarin korunmaci sessizlik diizeyinin
isten ayrilma niyetleri iizerinde anlamli bir etkisi tespit edilememistir (B = 0,065;
p> 0,005). Bu sonuca gore aragtirmanin H2b hipotezi desteklenmemektedir.
Calisanlarin korumaci sessizlik diizeyinin isten ayrilma niyetleri iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisi tespit edilmistir (B = 0,091; p<0,005). Bu sonuca gore

aragtirmanin H2c hipotezi desteklenmektedir.

3.11. Lider Uye Etkilesiminin Orgiitsel Demokrasi ile Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Etkilesimdeki Diizenleyici Rolii

Arastirmanin bu boliimiinde arastirma lider iiye etkilesiminin ¢alisanlarin Grgiitsel

demokrasi ile isten ayrilma niyeti arasindaki etkilesimdeki diizenleyici roli

incelenmistir. Bu analizin ilk asamasinda degiskenler SPSS yardimiyla standardize

edilmistir. Ikinci asamada diizenleyici degisken olan lider iiye etkilesimi degiskeni ile

bagimsiz degisken olan Orgiitsel demokrasi degiskeni ¢arpilarak kesisim degiskeni

olusturulmustur. Analizin son asamasinda ise AMOS programi ile diizenleyici

degisken analizi gerceklestiril ve sonucglar yorumlanir. Gergeklestirilen diizenleyici

degisken analizi sonucuna ait bulgular Tablo 3.12’de ve Sekil 3.6’ da verilmistir.
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Tablo 3. 12: Lider Uye Etkilesiminin Orgiitsel Demokrasi ile isten Ayrilma
Niyeti Arasindaki fliskide Diizenleyici Rol Analiz Sonuclarina iliskin Bulgular

Tahmin | S.Hata. | C.R. p

Isten Ayrilma Orgiitsel

o <--- _ -,245 ,064 -3,832 | ***
Niyeti Demokrasi
Isten Ayrilma Lider Uye

o <--- -,219 ,063 -3,469 | ***
Niyeti Etkilesimi
Isten Ayrilma ODLUE (Kesigsim

o <--- ' -,086 ,039 -2,205 | ,036
Niyeti Degiskeni)

Tablo 3.12’de goriildiigii gibi, calisanlarinin Orgiitsel demokrasi algilarin isten
ayrilma niyetleri lizerinde anlamli ve negatif bir etkisi bulunmaktadir (f=-0.245,
p<0.01). Calisanlarinin lider iiye etkilesimi algilarinin isten ayrilma niyeti iizerinde
anlamli ve negatif bir etkisi bulunmaktadir (f=-0.219, p<0.01). Kesisim degiskeninin
ise isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli ve negatif bir etkisi bulunmaktadir
(B=-0.086, p<0.05). Diger bir degisle lider iiye etkilesiminin ¢alisanlarin orgiitsel
demokrasi algilar ile isten ayrilma niyeti arasindaki etkilesimde diizenleyici rolii
vardir. Yiiksek diizeyde orgiitsel demokrasinin oldugu yerlerde calisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin daha az oldugu goriilmektedir. Ayrica hem lider liye etkilesimin
yiiksek oldugu kurumlarda hem de Orgiitsel demokrasinin yliksek oldugu yerlerde
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore

H4 hipotezi kabul edilmigtir.

78



4,5 -
35 A Duzenleyici
5 \ == Diisiik Lider Uye Etkilesimi
2,5 - == Yiksek Lider Uye Etkilesimi

1,5 -

Isten Ayrilma Niyeti

Diisiik Orgiitsel Demokrasi Yiiksek Orgiitsel Demokrasi

Sekil 3. 6: Lider Uye Etkilesiminin Orgiitsel Demokrasi ile Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Etkilesimdeki Diizenleyici Rolii

3.12. Lider Uye Etkilesiminin Orgiitsel Sessizlik ile Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Etkilesimdeki Diizenleyici Rolii

Arastirmanin bu bolimiinde arastirma lider iiye etkilesiminin c¢aligsanlarin orgiitsel
sessizlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki etkilesimdeki diizenleyici rolii
incelenmistir. Bu analizin ilk asamasinda degiskenler SPSS yardimiyla standardize
edilmistir. ikinci asamada diizenleyici degisken olan lider iiye etkilesimi degiskeni ile
bagimsiz degisken olan orgiitsel sessizlik degiskeni c¢arpilarak kesisim degiskeni
olusturulmustur. Analizin son asamasinda ise AMOS programi ile diizenleyici
degisken analizi gerceklestiril ve sonuglar yorumlanir. Gergeklestirilen diizenleyici

degisken analizi sonucuna ait bulgular Tablo 3.13’de ve Sekil 3.7° de verilmistir.

Tablo 3. 13: Lider Uye Etkilesiminin Orgiitsel Sessizlik ile isten Ayrilma Niyeti
Arasidaki Tliskideki Diizenleyici Rol Analiz Sonuclarina Tliskin Bulgular

Tahmin | S.Hata. | C.R. p

Isten Ayrilma .
<--- Orgiitsel Sessizlik | ,073 ,032 2,281 ,028

Niyeti
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Tahmin | S.Hata. C.R. p

Isten Ayrilma Lider Uye

o <--- o -,386 ,046 -8,441 | ***
Niyeti Etkilesimi
Isten Ayrilma OSLUE (Kesisim

o <--- -,084 ,037 -2,306 | ,021
Niyeti Degiskeni)

Tablo 3.13’de goriildiigii gibi, ¢alisanlarin orgiitsel sessizlik algilarinin isten ayrilma
niyetleri lizerinde anlamli ve pozitif bir etkisi bulunmaktadir (B= 0.073, p<0.05).
Calisanlarin lider iiye etkilesimi algilarinin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli ve
negatif bir etkisi bulunmaktadir (=-0.386, p<0.01). Kesisim degiskeninin ise isten
ayrilma niyeti tizerinde anlamli ve negatif bir etkisi bulunmaktadir (f=-0.084, p<0.05).
Diger bir degisle lider liye etkilesiminin ¢alisanlarin orgiitsel sessizlik algilari ile isten
ayrilma niyeti arasindaki etkilesimde diizenleyici rolii vardir. Yiiksek diizeyde
orgiitsel sessizligin oldugu yerlerde ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin daha az
oldugu goriilmektedir. Ayrica hem lider iiye etkilesimin diisiik oldugu kurumlarda hem
de orgiitsel sessizligin yiiksek oldugu yerlerde ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin

daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu sonuglara gore HS hipotezi kabul edilmistir.
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Sekil 3. 7: Lider Uye Etkilesiminin Orgiitsel Sessizlik ile Isten Ayrilma Niyeti

Arasindaki Etkilesimdeki Diizenleyici Roli

3.13. Arastirma Hipotezlerinin Degerlendirilmesi

Arastirma kapsaminda kurulan ve sinanan hipotezlere iliskin bilgiler Tablo 3.14’de

kisaca Ozetlenmistir.

Tablo 3. 14: Arastirma Hipotezlerinin Degerlendirilmesi

Hipotez

Teorik

Analiz Sonucu

H1

Calisanlarin orgiitsel demokrasi
algilarinin  isten ayrilma  niyetleri

uzerinde anlamli etkisi vardir.

Negatif

Negatif

Hla

Calisanlarin katilimer elestiri algilarinin
isten ayrilma niyetleri iizerinde anlamli

etkisi vardir.

Negatif

Negatif

H1ib

Calisanlarin  seffaflik algilarinin isten
ayrilma niyetleri lizerinde anlamli etkisi

vardir.

Negatif

Iliski Yoktur
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Hlc Calisanlarin  adalet algilarinin  isten
ayrilma niyetleri lizerinde anlamli etkisi Negatif Negatif
vardir.

H1d Calisanlarin  esitlik  algilarinin  isten
ayrilma niyetleri lizerinde anlamli etkisi Negatif Negatif
vardir.

Hle Calisanlarin hesap verebilirlik
algilarinin ~ isten  ayrilma  niyetleri Negatif Miski Yoktur
tizerinde anlaml etkisi vardir.

H2 Calisanlarin orgiitsel sessizlik
diizeylerinin  isten ayrilma  niyeti Pozitif Pozitif
tizerinde anlamli etkisi vardir.

H2a Calisanlarin kabullenici sessizlik
diizeylerinin isten ayrilma niyetleri Pozitif Miski Yoktur
tizerinde anlaml etkisi vardir.

H2b Calisanlarin korunmaci sessizlik
diizeylerinin isten ayrilma niyetleri Pozitif Miski Yoktur
tizerinde anlaml etkisi vardir.

H2c Calisanlarin korumaci sessizlik
diizeylerinin isten ayrilma niyetleri Pozitif Pozitif
tizerinde anlaml etkisi vardir.

H3 Calisanlarin ~ lider {liye  etkilesim
algilarinin  isten ayrilma  niyetleri Negatif Negatif
tizerinde anlamli etkisi vardir.
Lider {iye etkilesiminin ¢alisanlarin

H4 orgiitsel demokrasi algilar1 ve isten Diizenleyici | Diizenleyici
Ayrilma niyeti arasindaki etkilesimde | Rolii Vardir | Rolii Vardir

diizenleyici rolii vardir.
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H5

Lider {iye etkilesiminin ¢alisanlarin
orgiitsel sessizlik algilar1 ve isten ayrilma
niyeti arasindaki etkilesimde diizenleyici

roli vardir

Diizenleyici

Roli Vardir

Diizenleyici

Roli Vardir

83




DORDUNCU BOLUM

SONUC

Orgiitsel demokrasinin drgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi
incelenmis ve lider-liye etkilesiminin bu etkilerin sekillenmesindeki diizenleyici
rolii degerlendirilmistir. Gliniimiiz is diinyasinda meydana gelen hizli degisimler
g6zoniinde bulunduruldugunda orgiitlerin saglikli, verimli ve siirdiiriilebilirligi i¢in

bu faktorlerin anlagilmasi oldukca 6nem arz etmektedir.

Calismada oncelikle veri toplama araglarinin yapi gegerliligini test etmek amaciyla
aciklayic1 faktor analizi (AFA) uygulanmistir. Analiz sonucunda, kullanilan
Olgeklerin faktor yapilarinin istatistiksel olarak anlamli ve kuramsal yapilarla
uyumlu oldugu belirlenmistir. KMO degerlerinin kabul edilebilir diizeyde olmasi
ve Bartlett testi sonuglarinin anlamli ¢ikmasi, veri setinin faktor analizine uygun
oldugunu gostermektedir. Maddelerin faktor yiiklerinin genel olarak 0.50min
tizerinde olmasi, dlgeklerin icsel tutarliligini desteklemektedir. Ayrica, agiklanan
toplam varyans oranlarinin %50’nin tizerinde olmasi, faktorlerin yapiyr yeterli
diizeyde acikladigin1 ortaya koymaktadir. Sonug¢ olarak, analizler, kullanilan

Olceklerin gecerli ve giivenilir 6l¢lim araglari oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel demokrasi ile ilgili agiklayici faktdr analizi (AFA) bulgulari, drgiitsel
demokrasi 6l¢eginin gecerli ve gilivenilir bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir.
KMO degeri (0.965) 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in son derece uygun
oldugunu ortaya koyarken, Bartlett kiiresellik testinin anlamli ¢ikmasi (p<0.001),
verilerin faktor analizi yapilmasina elverigli oldugunu teyit etmektedir. Tim
maddelerin faktor ylklerinin kabul edilebilir diizeyde (0.505-0.890) olmasi,
Olcegin i¢ tutarliliginin yiiksek oldugunu gostermektedir. Bes faktorlii yapinin
toplam varyansin = %65,7’sini  agiklamasi ise Olgegin  Ol¢lim  gliciinii
desteklemektedir. Ayrica, elde edilen faktdr yapisinin orijinal dlgekle ortlismesi,
Olcegin yapisal tutarliligimi pekistirmektedir. Bu sonuglar, orgiitsel demokrasi
Olceginin arastirma baglaminda kullanilabilirligini ve teorik saglamligini
dogrulamaktadir. Orgiitsel sessizlik ile ilgili agiklayict faktdr analizi (AFA)
bulgulari, 6rgiitsel sessizlik 6l¢eginin gegerli ve giivenilir bir yapiya sahip oldugunu
gostermektedir. KMO degeri (0.853) olup, 6rneklem biiyiikliigiiniin faktor analizine

uygun oldugunu ifade etmektedir. Bartlett kiiresellik testinin anlamli ¢ikmasi

84



(p<0.001), wveriler arasinda yeterli korelasyon oldugunu ve faktér analizi
yapilmasinin uygun oldugunu dogrulamaktadir. Tiim maddelerin faktor yiiklerinin
0.590 ile 0.898 arasinda degismesi, maddelerin Ol¢lim giiciiniin yeterli diizeyde
oldugunu gostermekte ve dlgekten madde ¢ikarilmasii gerektirmemektedir. Ug
faktorlii yapi, toplam varyansin %63,6’sin1 agiklamakta olup bu oran, Olgegin
Ol¢iim yeterliligini desteklemektedir. Ayrica, elde edilen faktdr yapisinin orijinal
Olcekle uyumlu olmasi, Olgegin teorik temellerine uygunlugunu ve yapisal
tutarliligini pekistirmektedir. Bu bulgular dogrultusunda, orgiitsel sessizlik dlgegi
arastirma baglaminda gegerli bir lgiim araci olarak degerlendirilebilir. Isten
ayrilma niyetiyle ilgili agiklayict faktdr analizi sonuglarina gore, isten ayrilma
niyeti 6l¢ceginin KMO degeri 0.745 ve Bartlett testi anlamli bulunmustur (p = 0.00),
bu da faktér analizi i¢in &rneklem uygunlugunu gostermektedir. Olcek
maddelerinin faktor yiikleri 0.596 ile 0.830 arasinda degismekte olup, tiim maddeler
dleek icinde korunmustur. Ozdeger kriterine gore dlcek tek faktorlii yapida olup, bu
faktor toplam varyansin %74,0’sm1 agiklamaktadir. Maddeler orijinal olgekle

tutarlilik gostermektedir.

Lider-iiye etkilesimi ile ilgili aciklayici1 faktor analizi (AFA) sonuglari, lider-iye
Etkilesimi Olgegi’nin Olgme yapisinin istatistiksel olarak uygun ve giivenilir
oldugunu gostermektedir. KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) degeri 0.951 ile milkemmel
diizeyde bulunmus ve Bartlett kiiresellik testi anlamli ¢ikmistir (p<<0.001); bu
durum, verilerin faktor analizi i¢in yeterli oldugunu ortaya koymaktadir. Tiim
maddelerin faktor yiiklerinin 0.570 ile 0.813 arasinda degistigi goriilmiis; bu da
6l¢ek maddelerinin dl¢tiigli kavrama iliskin giiclii yiiklemeler yaptigin1 ve faktor
yapisini destekledigini gostermektedir. Analiz sonucunda elde edilen tek faktorlii
yapi, Olgegin toplam varyansin %64,8’ini agikladigini ortaya koymustur. Bu oran,
sosyal bilimler alaninda kabul edilen sinirlarin oldukea tizerindedir. Ayrica, faktor
analizinden elde edilen yapinin orijinal dlgekle Ortlismesi, 6lgme aracinin teorik
yapisina sadik kalindigini ve gecerliliginin korundugunu gostermektedir. Sonug
olarak, 6lgek arastirma kapsaminda Lider-Uye Etkilesimi degiskenini gecerli ve

giivenilir sekilde 6lgebilecek niteliktedir.
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Aragtirma modelinde kullanilan 6lgeklerin uyumluluklar1 saglandiktan sonra
Olgeklere ait arastirma kapsaminda elde edilen tanmimlayict istatistikler
incelenmistir. 405 katilimci ile gercgeklestirilen anket caligmasi sonucunda elde
edilen verilere gore oOrgiitsel demokrasiye ait deger 2,95, orgiitsel sessizlige ait
deger 3,02, isten ayrilma niyetine ait deger 2,64 ve lider iiye etkilesimine ait deger
ise 3,15 olarak bulunmustur. Bu arastirmada yer alan degiskenlerin tanimlayici
istatistikleri ve dagilim 6zellikleri incelendiginde, katilimcilarin 6rgiitsel demokrasi
algilarinin genel olarak orta diizeyde oldugu gériilmektedir. Orgiitsel demokrasinin
alt boyutlar1 olan katilimc elestiri, seffaflik, adalet, esitlik ve hesap verebilirlik
algilarinda da benzer sekilde orta seviyelerde bir algi s6z konusudur. Orgiitsel
sessizlik degiskeni genel olarak orta diizeyde algilanmakla birlikte, alt boyutlardan
korumaci sessizlik yiiksek diizeyde, kabullenici ve korunmaci sessizlik ise diisiik
diizeyde algilanmaktadir. Katilimcilarin isten ayrilma niyeti diisiik diizeydeyken,
lider-iiye etkilesimi algilarinin orta seviyede oldugu tespit edilmistir. Aragtirmada
dogrulayic1 faktor analizi (DFA) ile modelin veri uyumu sinanmustir. i1k analizde
bazi uyum indeksleri onerilen esik degerlerin altinda kalmig, bu dogrultuda diisiik
faktor yiikiine sahip bazi maddeler modelden ¢ikarilmistir. Buna ragmen uyum
saglanamayinca, belirli maddelerin hata terimleri arasinda modifikasyonlar
yapilmistir. Yapilan diizenlemeler sonucunda modelin uyum indeksleri kabul
edilebilir diizeye yiikselmis ve modelin yapisal biitiinliigii dogrulanmistir. Bu
bulgular, calismada kullanilan 6lgme araglarinin gegerlilik ve giivenilirligini
desteklemekte olup, arastirma modelinin veriyle uyumlu oldugunu gdstermektedir.
Arastirmada yer alan degiskenler arasindaki iliskilerin belirlenmesi amaciyla
gerceklestirilen korelasyon analizi sonucunda anlamli ve istatistiksel olarak

yorumlanabilir bulgular elde edilmistir.

Analiz sonuglar1 genel olarak degerlendirildiginde, orgiitsel demokrasi ile isten
ayrilma niyeti ve lider-liye etkilesimi arasinda anlamli iligkilerin bulundugu;
orgiitsel sessizlik ile ise daha sinirli diizeyde ve diisiik korelasyon katsayilariyla
iliski kuruldugu gozlemlenmistir. Orgiitsel demokrasi ile isten ayrilma niyeti
arasinda negatif yonlii ve orta diizeyde anlamli bir iligki bulunmustur. Bu bulgu,
orgiitsel demokrasi algis1 yiiksek olan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin daha
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diisiik olabilecegini gdstermektedir. Benzer sekilde, orgiitsel demokrasi ile lider-
iye etkilesimi arasinda da pozitif yonlii ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu
durum, demokratik yoOnetim anlayisinin caliganlar ile yoneticiler arasindaki
etkilesimi giiclendirdigini isaret etmekle birlikte, demokratik bir yoOnetim
anlayisinin Orgiit ¢alisanlariyla yoneticiler arasindaki etkilesimi artirdigini ve
iletisimi gliclendirdigini ortaya koymaktadir. Literatiire baktigimizda lider-iiye
etkilesiminin, ¢alisanlarin is performansi, orgiitsel baglilik ve is doyumu gibi bir¢ok
olumlu orgiitsel sonugla iliskilendirildigi gormekteyiz (Graen & Uhl-Bien, 1995).
Dolayisiyla orgiitsel demokrasinin, bu olumlu etkilerini giliglendiren bir zemin

sundugunu sdyleyebiliriz.

Orgiitsel sessizlik ile érgiitsel demokrasi arasinda genel anlamda zayif ve sinirli
iligkiler gozlemlenmistir. Arastirmada ozellikle korumaci sessizlik ile oOrglitsel
demokrasi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmasi, ¢alisanlarin bazi
durumlarda orgiitsel demokrasiyi slirdiirmek veya mevcut yapiyr korumak adina
sessizlik tercihinde bulunabilecegini diisiindiirmektedir. Bu durum, orgiitsel
demokrasinin her zaman agik ifade davranislarini tesvik etmeyebilecegini ve bazen
statiikonun  slirdiiriilmesi i¢in bilingli bir sessizlikle sonuglanabilecegini

gostermektedir (Knoll & van Dick, 2013).

Orgiitsel demokrasinin alt boyutlarindan katilimei elestiri, seffaflik, adalet ve hesap
verebilirlik ile 6zellikle korumaci sessizlik arasinda pozitif ve zayif diizeyde anlaml
iliskiler saptanmistir. Buna karsin, korunmaci ve kabullenici sessizlikle olan iligkilerde
bazi negatif yonlii ve anlamli baglantilar da bulunmustur. Bu bulgular, orgiit i¢i
demokratik uygulamalarin sessizlik bigimlerine farkli yonlerde etkilerinin
olabilecegine isaret etmektedir. Ote yandan, drgiitsel demokrasi ile orgiitsel sessizligin
bazi alt boyutlar1 arasinda anlamli iliskiler bulunamamstir. Ozellikle kabullenici
sessizlik ile adalet, esitlik ve lider-liye etkilesimi gibi degiskenler arasinda anlamh
korelasyonlarin tespit edilememesi, bu sessizlik bigiminin daha ¢ok bireysel
i¢sellestirme siireglerine dayali oldugunu diisiindiirmektedir. Sessizlik davranislarinin
sadece orgiitsel iklim ve liderlik tarzlariyla degil, ayn1 zamanda bireysel egilimler,
korkular, gegmis deneyimler ve kiiltiirel faktorlerle de sekillendigine dair goriisleri

desteklemektedir (Pinder & Harlos, 2001).

Isten ayrilma niyeti ile lider-iiye etkilesimi arasinda da negatif yonlii ve orta diizeyde
anlamli bir iliski belirlenmistir. Bu sonug, yoneticilerle giiclii etkilesim kuran
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calisanlarin orgiitten ayrilma egilimlerinin daha diislik olabilecegini gdstermektedir.
Orgiitsel sessizlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler genel olarak zayif ve
cogunlukla anlamsiz diizeyde kalmistir. Arastirma sonuglarina gore orgiitsel sessizlik
ile isten ayrilma niyeti arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Bu durum, orgiitsel
sessizligin her zaman dogrudan bir sekilde orgiitten ayrilma diisiincesine neden
olmayabilecegine isaret etmektedir. Literatiirde bazi1 calismalar (Brinsfield, 2013),
calisanlarin sessiz kalmalarina ragmen islerine devam ettiklerini, ¢linkii alternatif bir
istthdam segene8i bulamadiklarini ya da Orgiitsel sadakatlerinin siirdiiglini

belirtmektedir.

Korelasyon analizinden elde edilen bulgular degerlendirildiginde 6rgiitsel demokrasi
algisinin orgiit ¢alisanlarinin lider ile kurdugu iligkiyi ve orgiitten ayrilma egilimlerini
etkiledigini, ancak orgiitsel sessizlikle olan iliskilerin daha karmasik ve zayif diizeyde
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu g¢ercevede, oOrgiitlerde demokratik yonetim
anlayisinin giiglendirilmesi, hem lider-liye etkilesiminin niteligini artirmakta hem de
calisanlarin kuruma yonelik baghiliklarini pekistirerek isten ayrilma egilimlerini

azaltmaktadir.

Orgiitsel Demokrasi Uygulamalarinin Yaygmnlastirilmasi: Arastirma sonuglari,
katilimc1 elestiri, seffaflik, adalet, esitlik ve hesap verebilirlik gibi orgiitsel
demokrasinin alt boyutlarin, 6zellikle lider-liye etkilesimi iizerinde pozitif etkiler
yarattigin1 gostermektedir. Bu nedenle, orgiitlerde karar alma siireclerine ¢aliganlarin
aktif katilmiin saglanmasi, yonetsel siireglerde aciklik ve hesap verilebilirlik

ilkesinin benimsenmesi kritik 6nemdedir.

Lider-Uye Etkilesimini Giiclendirmeye Yonelik Stratejiler Gelistirilmesi:
Orgiitsel demokrasi algisinin yiiksek oldugu ortamlarda lider-iiye etkilesiminin daha
olumlu seyrettigi dikkate alindiginda, yoneticilerin demokratik liderlik tarzlarim
benimsemeleri, ¢alisanlarla acik iletisim kurmalar1 ve geri bildirime agik olmalari

tesvik edilmelidir.

Isten Ayrilma Niyetini Azaltmaya Yonelik Demokratik Politikalar:
Orgiitsel demokrasi ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif ve anlaml iligkiler
bulunmasi, demokratik uygulamalarin ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarini artirdigini
gostermektedir. Bu kapsamda, orgiitler ¢alisanlarinin fikirlerine deger veren, adaletli

ve katilimci bir iklim olusturma konusunda ¢aba gostermelidir.
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(")rgiitsel Sessizlik  Bicimlerinin Farkhlastirilarak Ele Alinmasi:
Orgiitsel sessizlik ile orgiitsel demokrasi arasinda genel olarak anlamli bir iliski
saptanamamis olsa da korumaci ve korunmaci sessizlik alt boyutlar ile baz1 6rgiitsel
demokrasi boyutlar1 arasinda zayif diizeyde anlamlr iligkiler belirlenmistir. Bu durum,
sessizligin tekil bir olgu degil, farkli motivasyonlara dayali ¢ok boyutlu bir yap1
oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla, yonetsel politikalar olusturulurken c¢alisan
sessizliginin alt tiirleri dikkate alinmali; 6zellikle korumaci sessizligin islevsel yonleri

ayrintili bi¢imde analiz edilmelidir.

Calisan  Sessizliginin  Yonetilmesine Yonelik Miidahale Programlar:
Korunmaci sessizlik ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iligki tespit edilmesi,
calisanlarin gliven eksikligi nedeniyle fikirlerini agiklamaktan kaginmalarinin uzun
vadede kuruma olan bagliliklarin1 azaltabilecegini gostermektedir. Bu baglamda,
calisanlara giivenlik ifade ortamlarinin sunulmasi ve ifade 6zgiirliigiinii destekleyen
kurum kiiltiiriiniin gelistirilmesi 6nem arz etmektedir. Son olarak elde edilen bulgular
1s1ginda, Orgiitsel sessizlik bigimlerinin lider-liye etkilesimi ve isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkilerinin daha derinlemesine incelendigi arastirmalar1 6nerdigimizi ve bu
calismada zayif diizeyde iliski gosteren boyutlarin daha farkli 6rneklemlerle veya
sektorlerde test edilmesiyle birlikte bulgularin genellenebilirliginin arttirilacagini

bilgilerinize sunariz.
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EKLER
Ek-1 Veri Toplama Araclar
Ek-1.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirma kapsamimda Istanbul Sabahattin Zaim Universitesi Etik Kurul
Komisyonu’na uygun olarak yapilacak olup; aragtirmada kisisel veri toplanacagindan
6698 sayili Kisisel Verilerin Korunmasi1 Kanunu ve ilgili mevzuat uyarinca kisisel
verileri korumak amaciyla gerekli tiim tedbirler alinacak, gerekli her tiirlii ylikiimliilik
Ozenle yerine getirilecektir. Calisma bilimsel bir aragtirma icin veri toplamay1
amaclamaktadir. Calisma sonuglar1 sadece bilimsel amagclarla kullanilacak, ¢alismanin
sonuclar1 katilimeilarin aleyhine olacak sekilde kullanilmayacaktir. Calismaya katilim
goniilliiliik esasina dayanmakta olup, verdiginiz cevaplar tamamen gizli tutulacak ve
kimliklerinizi agik edici davraniglardan kaginilacaktir. Calismaya katilim sirasinda
herhangi bir nedenle rahatsizlik hissetmeniz durumunda istediginiz zaman katiliminizi

sona erdirebilirsiniz.

Faruk SONER
Sabahattin Zaim Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali Doktora Ogrencisi
KIiSISEL BiLGI FORMU
Cinsiyetiniz
Kadin () Erkek ()
Yasiniz
18-25 () 26-35 () 36-45() 46-55() 56 ve tstii ()
Medeni Durum
Evli () Bekar ()
Egitim Durumu
[lkdgretim () Lise () Onlisans Lisans () Yiiksek Lisans () Doktor ()

Cahstigimz Kurumdaki Calisma Siireniz

0-5yil () 6-10y1l ()  11-15yil () 16-20y1l () 21 y1l ve tizeri ()
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Ek-1.2. Orgiitsel Demokrasi Olgegi

ORGUTSEL DEMOKRASI OLCEGI

<
@ g E =
= = <22 2 o og|l x g
< 2 Asagidaki verilen ifadelerle ilgili i Eg g EEE '—? E—E
o 5 sagidaki verilen ifadelerle ilgili yan tarafta verilen 29 & S 2| © z g
o | o | kutucukta size uygun olan isaretleyiniz. ARV RN MM B M Y
1 Orgiitsel kararlara katilmam icin yéneticiler beni
cesaretlendirir.
2 Kurumsal karar almada ¢gogunlugun goriisleri dikkate
alinir.
3 = Kurumumda kararlar alinirken o kararlardan etkilenecek
‘2 | herkesin séz hakki: vardir.
4 % Yoneticiler hoslarina gitmese de gogunlugun verdigi
! kararlara sayg1 gosterirler.
5 g Yanlis buldugum karar ve politikalar1 rahatlikla
£ | elestirebilirim.
6 s Yonetim, calisanlari elestiri yapma konusunda
cesaretlendirir
7 Yonetim galisanlarin elestirilerini dikkate alir.
8 Calisanlarin yonetimin uygulamalarini elestirmesi normal
karsilanir.
9 Toplantilarda herkese diisiincelerini ifade etme firsati
verilir.
10 Kurumumda isler seffaflik ilkesiyle yiiriitiiliir.
11 E Yoneticiler onemli gelismelerin yasandigt donemlerde
@ bilgilendirme toplantilari diizenlerler
12 | 2 | Kurumumda agik ve cift yonlii bir iletisim vardir.
13 Kurumumda performans degerlendirmeleri seffaflik
ilkesine uygun yapilir.
14 Kurumum ¢alisanlarin egitim alarak gelismesini destekler.
15 Kurumumda adil bir 6diil sistemi vardir.
16 Calisanlarin ticret ve diger gelirleri yaptiklari ise ve kuruma
= katkilari dikkate alinarak belirlenir.
17 g Gorev dagiliminda liyakat dikkate alinir.
18 < Kurumumuzda degerlendirme kriterleri standartlagsmigtir
19 Amirlerin bagar1 diizeyinin belirlenmesinde astlarin
goriisleri etkilidir.
20 Kurumumda cinsiyet ayrimi gozetilmez.
21 Kurumuma personel aliminda kisilerin politik diisiinceleri
ve diinya gorisii etkili olur.
22 | = Toplantilarda, gelen 6nerinin kimden geldigine degil
"% | Onerinin niteligine bakilir.
23 - Kurumumdaki ¢alisanlar arasinda ayrimcilik yapilmaktadir.
24 Kurumumuzda dil, din, irk vb. ayrimi gozetilmez.
25 Kurumumun demokratik bir 6rgiit oldugunu diistiniiyorum.
26 o Isyerimizde politika ve prosediirler galisanlar tarafindan her
= = | zaman sorgulanabilir
27 | € 3| Kurumumda her diizeydeki ¢alisandan her zaman hesap
T §| sorulabilir.
28 > Kurumumda hesap verebilme kiiltiirii geligmistir.
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Ek-1.3. Orgiitsel Sessizlik Olgegi

ORGUTSEL SESSIZLiK OLCEGI

=
2 £ =
9] N
= 3 =
G = = G
o2 £ £ | ¥
% Asagidaki verilen ifadelerle ilgili yan tarafta verilen é) % o g g f_:
<« | kutucukta size uygun olan isaretleyiniz. = g GEJ _E‘ _E‘ =
o (] w 2 = S &
n ¥ N M M N N
1 | Ilgili olmadigim konularda degisim onerileri sunma
konusunda isteksizimdir.
2| Fikirlerimi kendime saklarim.
3 | Sorunlarin ¢dziimiine iligkin fikirlerimi kendime
saklarim.
4 | Fark yaratacak bir fikir ortaya koyabilecegime
inanmadigim ig¢in, iyilesme (yenilik, diizelme, ilerleme,
kalkinma vb.) ile ilgili fikirlerimi
5 | Beni ilgilendirmeyen bir konuda isin nasil
gelistirilecegiyle ilgili fikirlerimi paylagmam.
6 | Kaygilarim nedeniyle degisim i¢in fikir onermez ve
sessiz kalirim
7 | Kaygilarim nedeniyle, isle ilgili bilgileri bir bagkasiyla
paylagmam.
8 | Kendimi korumak ig¢in isle ilgili gercekleri bagkalartyla
paylasmam.
9 | Kendimi korumak igin galistigim kurumun geligimi ile
ilgili fikirlerimi ifade etmekten kaginirim.
10 | Calistigim kurumda korkutuldugum (cezalandirilma,
isten ¢ikarilma, terfi edememe korkusu vb. gibi) icin,
sorunlarin ¢oziimlerine iligkin fikirlerimi ifade etmem.
11 | Isbirligini korumak igin, gizli bilgileri baskalariyla
paylagsmam.
12 | Calistigim kurumun yararma oldugu i¢in, 6zel bilgileri
baskalariyla paylasmam.
13 | Calistigim kurumun sirlarini agiklamam igin yapilan
baskilara direnirim.
14 | Calistigim kuruma zarar verme ihtimali olan bilgileri
aciklamay1 reddederim.
15 | Calistigim kurum adina gizli bilgileri uygun bir sekilde

muhafaza ederim.
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Ek-1.4. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

ISTEN AYRILMA NIYETI OLCEGI

=
g 8 £
2 z 5
£ £ =)
G £ o G
20 E| E| 5|2
% Asagidaki verilen ifadelerle ilgili yan tarafta verilen kutucukta size =~ > - g % =~
<« | uygun olan isaretleyiniz. = g = _E" %‘ =
o 3 G IR s &
%) N4 M MM M M
1 Eger imkanim olsaydi isimden ayrilirdim.
2 | Son zamanlarda isimden ayrilmay1 daha sik diisiinmeye
bagladim.
3 | Aktif olarak yeni bir is artyorum.
4

Isimden ayrilmay: diisiiniiyorum.
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Ek-1.5. Lider Uye Etkilesimi Olcegi

LIDER UYE ETKILESIMI OLCEGI

g £
E 5 5
= 5 =
= g 12 =
AR REERE
% Asagidaki verilen ifadelerle ilgili yan tarafta verilen kutucukta = > - Q g =
< | size uygun olan isaretleyiniz. = £ 2z = =
o th G Za ] S &
n ¥ M MM N N
1 | Yoneticimin is hakkindaki bilgisine ve yetenegine saygi
duyarim.
2 | Yoneticim, igyerinde istemeden bir hata yaptigimda,
digerlerine kars1 beni savunur.
3 Yoneticim, herkesin arkadas olmak isteyecegi biridir.
4 | Yéneticim icin siki1 calismaktan rahatsizlik duymam
> | Yéneticim baskalar1 bana saldirsa bile beni savunur
6 | Yoneticimi insan olarak ¢ok severim.
7 | Yoneticim icin isimde benden beklenenin 6tesinde is
yaparim.
8 | Yéneticimin, profesyonel yeteneklerine saygi duyarim.
9 | Yoneticim, konuyu tam olarak bilmese bile {istlerine kars1
benim davraniglarimi savunur.
10 | yéneticimle birlikte caligmak zevklidir.
11 | Yoneticimin, is konusundaki hedeflerini karsilamak igin
normalde gerekenden daha fazla ¢aba sarfetmeye hazirim
12 | Yoneticimin, i3 konusundaki bilgisini etkileyici

bulmaktayim.
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