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Calismanin amaci, isgérenlerin yildirmaya maruz kalmasimin orgiitsel sessizlige ve isten
ayrilma niyetine etkilerini incelemektir. Ayrica demografik ozellikler ile bahsi gegen degiskenler
arasinda anlaml bir iliskinin varhigin test etmektir. Bu amacla, Istanbul’da faalivet gosteren hizmet
sektoriinde yer alan 23 farkl isletmenin calisanlarina uygulanan anket sonucunda elde edilen
bulgular, calisma ortaminda yildirmaya maruz kalmanmin isten ayrilma niyetini arttirdigr ve sessiz
kalma davramsun tercih edildigini gostermistir. Yildrma algisimin uysal sessizlik ve savunmaci
sessizlik iizerinde pozitif; toplum yanlist sessizlik iizerinde ise negatif bir etkide bulundugu
anlasilmaktadir. Ote yandan, yasin artmasi isten ayrilma niyetini azaltmistir. Yas ile érgiitsel sessizlik
arasinda istatistiksel olarak anlaml bir iligki bulunmazken; yas, toplum yanlisi sessizlige pozitif yonde
etki etmektedir. Arastirmadan elde edilen bir baska sonug¢ ise;, yoénetici konumunda olmayan
calisanlarin, tist diizey yonetici pozisyonundaki calisanlara gore daha fazla yildirma algisina sahip
oldugu, dolayisiyla daha fazla sessiz kalma davramsi géstermesi ve daha fazla isten ayrilma niyeti

tasimasidir.

Anahtar Kelimeler: Yildirma, Isten Ayrilma Niyeti, Orgiitsel Sessizlik.
JEL kodlari: M10,M14,M19.

THE EFFECT OF PERCEPTIONS OF WORKPLACE BULLYING EXPOSURE ON
TURNOVER INTENTION AND ORGANIZATIONAL SILENCE BEHAVIORS OF
EMPLOYEES: A RESEARCH ON SERVICE INDUSTRY

ABSTRACT

The purpose of this study is to analyze the effects of employees' exposure of workplace bullying
to their organizational silence behavior and turnover intention. Furthermore, the relationship between

some demographic characteristics and the forementioned variables is tested. Findings of
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questionnaire, conducted on employees from 23 different service companies located in Istanbul,
showed that bullyingexposure of employeesis related being more intentive on leaving their jobs and
remaining silent. Perception of bullying exposure has a positive impact on acquiescent silence and
defensive silence, while it has a negative impact on the pro-social silence. On the other hand, the
increase in age decreases the turnover intention of employees. There is no statistical significant
relation found between age and organizational silence, however, age has a positive impact on pro-
social silence. A further result obtained from the study is that, employees working in non-managerial
positions are exposed to bullying more than employees working in senior executive positions as this

makes them to show behaviors of silence and make them more redundant to intent to leave.

Keywords: Workplace Bullying, Turnover Intention, Organizational Silence.
JEL Classification: M10, M14, M19.

1. GIRIS

Gilinlimiizde isgdrenlerin davranislari organizasyonlarin temel amagclarina ulasmalarint dogrudan
etkilemektedir. Isgéren davramslari hem yerli hem de yabanci literatiirde arastirilmaya devam
etmektedir. Orgiitsel sessizlik ve isgdrenlerin sessizlik davramslart da son zamanlarda yabanci
literatiirde yOnetim aragtirmalarina siklikla konu olan bir olgudur (Cetin vd, 2013; Hogan, 2008).
Orgiitlerde ydnetim cevresel faktdrlerin etkisinde olarak orgiitsel sessizligi destekleyen bir ortam
olusturabilir. Bu faktorler cogu zaman olumsuz isyeri davraniglarini tesvik etmektedir (Morrison ve
Milliken, 2000:708). S6z konusu sessizlik davranigi bireylerin kurumlarinda karsilagtiklart durumlar
hakkinda pasif duruma gegerek tepki gostermemesi olarak ortaya ¢ikmaktadir (Vakola ve Bouradas,
2005: 443).Y1ldirma davraniglari son zamanlarda organizasyonlarda 6ne ¢ikan 6nemli sorunlardan biri
haline gelmistir. Isyeri davranislar1 dikkate alindiginda yildirma davrams: siklikla arastirmalara konu
olmaktadir (Golparvar ve Rafizadeh, 2014; Glambek vd, 2015; Nielsen ve Knardahl, 2015; Iftikhar ve
Qureshi, 2014). Bunun en onemli nedeni ise g¢aliganlar isyerlerinde hem meslektaglarindan hem de
yoneticileri tarafindan performanslarini olumsuz etkileyebilecek yildirma davraniglarina mazur
kalabilmektedir (Einarsen vd, 2003). Isyerinde yildirma davramsi calisanlarmisleriniyapabilme
derecesini, o isi yapmaya devam etme arzusunu ve isten ayrilma niyetini de etkileyebilmektedir
(Simons, 2008:50). Bu baglamda, isyerinde yildirma, kigiselveorgiitsel sonuglari nedeniyle ishayatini
olumsuz etkilerken, giiniimiizde akademik camiada da bu konuya olan ilginin arastirmabulgulariyla

desteklenmesi 6nem kazanmustir (Branch vd, 2013:280).
Hem orgiitsel sessizlik hem de yildirmanin 6nemli sonuglarindan biri, ¢aliganlarin isten ayrilma

niyetini hizlandirmasidir. Bu yiizden,sessizlik, yildirma ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin

anlasilmasi son derece Onemlidir. Ancak yildirma davramiginin bir olgu olarak iilkemizde c¢ok
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bilinmememesi ve yildima davramisinin agiklanmasindaki zorluklar nedeniyle Tiirkiye'de yapilan

caligmalarin sayist oldukg¢a sinirhidir (Efe ve Ayaz, 2010: 329).

Bu ¢aligmanin amaci ¢alisanlarin ayrilma niyeti {izerinde algilanan yildirma ve orgiitsel sessizlik
etkisini arastirmaktir. Ayrica yas, cinsiyet, kidem, medeni durum, egitim durumu ve pozisyon gibi
demografik ozellikler ile bahsi gegen degiskenler arasinda anlamli bir iligkinin varligini test etmektir.
Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. ilk boliimde, giris yer almaktadir. Ikinci béliimde; yerel ve
uluslararasi literatiir taramasi gergevesinde oOrgiitsel sessizlik, yildirma ve isten ayrilma niyeti
kavramlarma ve degiskenleraras1 hipotezlere yer verilmistir. Ugiincii boliimde ise arastirma

hipotezlerine aitanalizler ve arastirma bulgular1 degerlendirilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE VE HIPOTEZLERIN OLUSTURULMASI

2.1. Yildirma

Isyerinde yildirma belli kisileri hedef alan sistematik duygusal saldir1 eylemleridir (Tetik, 2010:
81). Cogunlukla haksiz yere suclama, ima, kinaye, dedikodu yoluyla itibar1 sarsma, kiigiik diigiirme,
taciz, duygusal istismar ve siddet uygulayarak, bir kisiyi, isyerinin disina ¢ikmaya zorlayan kotii
niyetli davranislardir (Davenport vd, 2003). Hedef alinan kisinin iizerinde psikolojik baski uygulama
durumu, uzun bir siire boyunca sistematik bir sekilde kisinin calisan kisiligini yok etmeyi amaglar
(Matthiesen ve Einarsen, 2007:735).

Yildirma kavraminin Bat1 literatiiriine yeni giren bir kavram olmasi nedeniyle, zaman zaman
literatiirde bir terminoloji sorunu yasanmaktadir. Yildirma, her tiir agagilama ve kirici davranig olarak
tanimlanmasina ragmen (Tutar, 2004), cogu zaman fiziksel zarardan ¢ok psikolojik zarar verdigi igin
duygusal tacizi belirlemek zordur. Tek basina ele alindiginda 6nemsiz, anlamsiz ve kiigiik bir olay
olarak goriilen bir¢ok sistematik eylemlerden olugsmaktadir (Baykal, 2005). Dolayisiyla Tiirkiye’de
yildirma olgusu agiklanirken, igyerinde duygusal siddet, duygusal taciz, duygusal teror, psikolojik
siddet, igyeri travmasi, isyerinde zorbalik, yildirma vb. terimler tercih edilmektedir (Cobanoglu,
2005:20). Einarsen vd (2003) bir davranigin yildirma olarak kabul edilmesi i¢in (1) sistematik ve
zaman davraniglarla zaman iginde gelismesi; (2) hedef kisinin yardimsiz ve savunmasiz bir duruma
diismesine neden olmasi; (3) hedef aliman kisinin bu durumu zarar verici, zorlayici, haksiz ve
asagilayici bulmasi gerekmektedir. Bu durumda, hedeflenen kisiler tacize karsi kendilerini savunmay1
ve bunu durdurmay1 zor bulurlar (Hogh vd, 2011: 2). Yasanan tek bir olay yildirma degildir ve taraflar
bir tartisma i¢indeyse o olay yildirma kategorisine girmeyebilir (Zapf ve Gross, 2001).

Yildirmaya maruz kalma orgiit iginde gerilemeye neden olan, ise gelmeme, Orgiit

performansinin diismesi ve verimliligin azalmasi gibi problemlere yol agmaktadir (Hoel ve Cooper,
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2008). Ozellikle, kurumlar i¢in baz1 durumlarda tacizci bir is ortaminin ortaya ¢ikmasina neden olur.
Bu da eninde sonunda verimliligin kaybedilmesine neden olur ve program masraflarindan dolay1
Orgiitiin verimli bir sekilde ¢alismasinmi da olumsuz etkilemektedir (Einarsen, 2000; McCarthy ve
Barker, 2000). Yildirma siirecinin bireyler lizerinde de ekonomik ve sosyal yonden 6nemli zararlari
vardir. Bu davranisa maruz kalan bireylerde; uykusuzluk, istahsizlik, depresyon, endise, aglama
krizleri, unutkanlik, suskunluk, yasama arzusunun kaybi, daha 6nce sevdigi seylerden doyum almama
gibi bir takim davranis ve diisiince degisiklikleri gdzlenebilir (Ozdevecioglu, 2003). Yildirmaya maruz
kalan kisilerin hem duygusal hem de fiziksel saglik problemleri vardir (Hecker, 2007). Yildirmanin
orgiitsel tatmini ve baglihgr azalttigi (Ozler vd 2008; Hoel ve Cooper, 2000), verimliligi diisiirdiigii
(Keashly ve Jagatic, 2003), ise gelmemeyi (Vartia, 2001) ve hastalik izinlerini (Kivimaki vd, 2000)
arttirdigy, isten ayrilma egilimine neden oldugu ¢esitli calismalarda dile getirilmistir (McCormack vd,
2009; Quine, 1999). Biitin bu olumsuzluklarin sonucunda g¢alisanlar Orgiite olan giivenlerini ve
inanglarin1 kaybedebilmektedirler. Asiri derecede yildirmaya maruz kalan kisiler diizgiin ¢alisamaz,
ise korkuyla ve endiseyle giderler (Davenport vd, 2003). Isteki problemleriyle basa ¢ikamazlar ve bu
problemleri 6zel hayatlarina yansitirlar. Bu nedenle, hayati dolu yasayamaz, aile ve diger iliskileri
etkilenir veya zarar goriir (Davenport vd, 2003). Bu tiir sonuglar bireylerin ve drgiitlerin verimliligi ve
refahi igin hayati bir anlam tasir (Mayhew vd, 2004).Tepe yonetimdekiler ise kendilerine duyulan
saygiy1 kaybetme, iligkileri kontrol edememe ve bu nedenle 6rgiit i¢indeki hiyerarsinin islevselligini
kaybetmesi gibi sonuglarla miicadele etmek zorunda kalmaktadirlar (Tutar, 2004). Bu durumlar genel

olarak 6rgiit iginde is performansinda diisiise neden olmaktadir (Efe ve Ayaz, 2010: 322).
2.2. Orgiitsel Sessizlik

Kavram ilk olarak Hirschman (1970) tarafindan telaffuz edilse de (Erenler, 2010) ilk defa
Morrison ve Milliken (2000) tarafindan literatiirde kullamlmustir. Orgiitsel sessizlik; kisilerin drgiit
faaliyetlerinin iyilestirilmesine, aksakliklarin ortaya c¢ikarilmasia, yeni siire¢/iiriin/hizmetlerin
olusturulmasina olanak saglayacak olan diisiince, fikir ve Onerilerini dile getirmemeleri seklinde ortaya
cikan bir davranig olgusu olarak tanimlanabilir (Alparslan, 2010:1). Bu davranis hali, orgiitlerde
siklikla yasanmaktadir. Orgiitsel sessizlik isletmelerde isgdrenler arasinda hosnutsuzluga neden
oldugundan bu durum arzu edilmeyen davraniglar ve sonucta orgiitiin genel isleyisinin bozulmasi ile
kendini gostermektedir (Kilic vd, 2013, Bagheri vd, 2012). Bireyler tartismadan kaginip
sessizlestiklerinde, yenilikei diisiinceler ortaya ¢ikmaz ve grup diisiincesi norm halini alir. Dolayisiyla
Orgiitlin hatalarim1 belirleme ve bunlar1 diizeltme olasiligi azalir, performans da bundan zarar
gormektedir (Souba vd, 2011). Literatiirde orgiitsel sessizlik 3 alt boyutta ele alinmaktadir (Gil ve
Ozcan, 2011).
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i. Uysal (Kabul Edici) Sessizlik: Sessizligin ilk formu olan sessizlik tiirii; konu ile iligkili
fikirleri, bilgiyi ve diislinceleri, uysallik temelli olarak kendine saklamaktir. Bu davranis,
aktiften ziyade pasiftir.

ii.  Savunmaci (Defansif) Sessizlik: Bilingli ve dis tehditlere karsi kendini korumaya
yonelik olup, konu ile iligkili fikirleri, bilgiyi ve diisiinceleri, korku temelli olarak kendine
saklamaktir.

iii. Toplum Yanhst (Prososyal) Sessizlik: Konusmadan kaynaklanan olumsuz kisisel
sonuc¢lardan korkma yerine, altruizm veya isbirligi giidiileri dogrultusunda baskalarina ilgi
giidiisiinii temel alan bu sessizlik tiirii, konu ile iligkili fikirleri, bilgiyi ve diisiinceleri, diger

bireylere ve orgilite yararli olmasi amaciyla kendine saklamaktir (Dyne vd, 2003).

Yazinda orgiitsel sessizlik ile ilgili olarak ¢esitli tanimlamalara rastlamak miimkiindiir. Pinder
ve Harlos (2001) sessizligi; fikirlerin pasif bir sekilde tutulmasimi ifade eden “uysal sessizlik” ve
kendini koruma niyetiyle ve sonu¢lardan korku duymaya bagli olarak fikirlerin daha aktif bir sekilde
tutulmasini ifade eden “savunmaci sessizlik” olmak iizere iki tiirde agiklamistir. Dyne ve arkadaslar
(2003) ise baskalarmin yararma isle ilgili bilgilerin tutulmasini niteleyen “sosyal sessizlik” adli bir
liciincii orgiitsel sessizlik tiirii eklemistir. Isgdrenlerin konusmamay1 se¢melerini veya bu siireg
igerisinde sessiz kalma karari almalarini agikliga kavusturmak amaciyla sessizlik ile ilgili gesitli

teoriler olusturulmustur (Kahveci ve Demirtas, 2013).

Gunilimiizde orgiitler takim ¢aligmasi, orgiitsel demokrasinin tabana yayilmasi, orgit kiiltiiriini
giiclendirme gibi yontem ve uygulamalara daha fazla 6nem verilmesine ragmen ¢ogu zaman
isgorenlerin kurumlarina karsi kayitsiz ve sessiz kaldiklar1 gdzlemlenmektedir (Kahveci ve Demirtas,
2013: 53). Calisanlarin ¢ogu kendi is yerlerinde meslektaglarinin veya yoneticilerinin etik disi
davraniglarina karsi sessiz kalmayi tercih edebilmektedir. Bunun nedeni isini kaybetme korkusu
olabilecegi gibi, yoneticilere fikirlerini ifade etme firsati olmamasi veya Orgiit kiiltiiriiniin buna
elverisli olmamas1 gibi bircok faktorlerle iliskili olabilir (Elgi vd, 2014). isgorenler calistiklart
kurumda bir sorunla karsilastiklarinda sessiz kalma ya da konusmaya yonelik tutumlardan birini tercih
edebileceklerdir. Sessizlik, bireysel bir davranis olmasinin yaninda kisilerin birbirlerinden etkilenerek
bir iklim haline doniisen bir 6zellige sahiptir (Johannesen, 1974). Bu baglamda orgiitlerde sessizligin
bir iklim haline doniismesi neticesinde iggorenler farkli nedenlere dayali sessizlik davraniglart

sergileyeceklerdir.
2.3.Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin is kosullarindan tatminsiz olmalar1 durumunda gdstermis
olduklan yikic1 ve aktif eylemlerdir (Rusbelt vd, 1988), calisanin isi birakma ve organizasyonunu
kendi iradesiyle terk etme olasiligini ifade eder (Kuvaas, 2006). Bu durum isletmeye “insan

sermayesinin kaybedilmesi” ile o kisinin yerini doldurmanin “getirecegi masraflara” yol acacaktir.
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Orgiitlerde isten ayrilmalarn fazla olmasi bir baska deyisle isgdren devir hizinin fazla olmasi;
maliyetleri hem dogrudan hem de dolayli olarak arttirir. Dogrudan maliyetlerden kasit; ise eleman
bulma, segme, personel egitme ve gelistirme faaliyetleridir. Dolayl etkilere 6rnek olarak ise, isten
ayrilmalarin s6z konusu is biriminin bitiinligi {izerinde olumsuz etkileri, geride kalan personelin
calisma tatmininin azalmasi (Ahmadvd, 2012),ve is Kkalitesinin diismesi gosterilebilir. Isten
ayrilmalarin Orgiitler iizerindeki bu olumsuz etkilerinden 6tiirli, arastirmacilar isten ayrilma
davraniglarin1 6nceden tahmin etmekte ve aciklamakta, yoneticiler de potansiyel ayrilmalar1 dnlemek
icin baz1 tedbirler gelistirmektedirler (Hwang ve digerleri, 2006). Isten ayrilmanm yarattigi bu
olumsuzetkilerin Onlenmesi noktasinda yapilan arastirmalar neticesinde,is tatminsizligi, Orgiite
baghlligin az olmast (Firth vd., 2004), is stresi (Ahmad vd, 2012; Fang,1993) ve tiikenmislik
duygusunun (Leck ve Saunders, 1992) isten ayrilma niyetini arttirdigina dair ¢esitli bulgular edilmistir.
Bununla birlikte, is hayatinin iyilestirilmesi (Indumathy vd, 2012); dagitimsal ve etkilesimsel adalet
algis1 ve amirlerin astlarina sosyal destegi de (Aghaeivd, 2012) isten ayrilma niyetini azaltan unsurlar

olarak bulgulanmustir.

2.4.Yildirma, Orgiitsel Sessizlik ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskilerin

Arastirilmasi

2.4.1.Yildirma ve Isten Ayrilma Niyeti

Literatiirdeki arastirmalar dikkate alindiginda yildirmaya ydnelik arastirmalar, diisey yildirma
(tistlin asta uyguladig1 yildirma), yatay yildirma (bir ¢alisanin is arkadasina yaptig1 yildirma) ve dikey
yildirma (astin iiste uyguladigi yildirma) temelinde ele alindig1 goriilmektedir (Branch vd, 2013:281).
Arastirmalarin daha siklikla saglik sektorii ¢alisanlarimi kapsadigi dikkate degerdir (Lee vd, 2013;
Simons, 2008; Hogh vd, 2011; Quine, 2001; Berthelsen vd, 2011). Quine (1999) iste gosterilen iyi
derece bir destegin, hemsireler arasinda diisiik depresyon seviyeleri, diisiik isten ayrilma niyeti ve
yiiksek is tatmini ile baglantili oldugunu ortaya c¢ikarmustir. Bu varsayimlari dogrulayan yani
yildirmanin isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigine dair literatiirde ¢ok sayida ampirik
arastirma mevcuttur (Djurkovic vd, 2008; Ocel ve Aydin, 2012; McCormack vd, 2009; Thomas, 2005;
Akar vd, 2011; Ertureten vd, 2012; Halbur, 2005) yildirma ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye

benzer bulgularla destek vermislerdir.

Giliniimiizde 6zellikle son donemde isten ayrilma niyetinin en 6nemli onciillerinden biri yildirma
olarak ifade edilmektedir (Ocel ve Aydin, 2012: 248).Arastirmalara gore, yildirmaya maruz kalan
isgorenlerin maruz kalmayan isgorenlere kiyasla daha c¢ok isten ayrilma niyetine sahip oldugu
sonucuna ulasilmistir (Quine, 1999). Orgiitler iizerindeki olumsuz etkilerinden &tiirii, arastirmacilar
isten ayrilma davraniglarim ¢esitli degiskenlerle iliskilerine yonelik bulgularla aciklamaya
caligmaktadirla (Bashir vd, 2012; Hwang ve Kou,2006).Hogh vd (2011), Danimarkali saglik

calisanlar1 arasinda iste meydana gelen yildirmanin isten ayrilma niyetine olan etkisini li¢ dalga olarak
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aragtirmiglardir. Onlara gore yildirma isgorenlerin devir hizimi etkilediginden orgiitler i¢in masrafli
olabilmektedir. Berthelsen vd (2011) iste yildirmaya maruz kalmanin, drgiitten ayrilma niyeti ve is
hayatindan hastalik izni alarak, rehabilitasyon ve sakatlik maas ile arasindaki iliskiyi aragtirmislardir.
Bulgular yildirmaya maruz kalan kisilerin, maruz kalmayan kisilere nazaran daha ¢ok isten ayrilma
niyeti oldugunu gosterirken Leymann’in (yildirmaya maruz kalma is hayatindan kisinin kendini
cekmesi fikrini belli bir derecede etkiler) bulgusunu desteklemektedir. Schalkwyk vd (2011)
calismalarinda, algilanan orgilit destegin roliiniiarabulucu olarak kullanarak Giiney Afrika’daki
sektorlerde isyerinde yildirma ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi aragtirmislar ve iist diizeyin
yildirma uygulamasinin calisanlarin kendi aralarinda uyguladigi yildirmanin daha yaygin oldugu
goriilmiistiir. Bir bagka bulgu ise isyerinde yildirma ile isten ayrilma niyeti arasinda olumlu bir
iligkinin olmasidir. McCormack vd (2009) caligsmalarinda, yildirma ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskinin etkili baglilik vasitasiyla var olup olmadigi degerlendirmistir. Djurkovic vd(2008) algilanan
orgiitsel destek (POS), isyerinde yildirma ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkiyi arastirirken ayni
sonuca varmiglardir. Bu calismada, yiiksek seviye algilanan orgiitsel destegin yildirmanin isten
ayrilma niyetinin {stiindeki etkisini dengeledigi bulunmustur. Houshmand vd (2012), saglik
sektoriinde galiganlarin igten ayrilma niyeti iizerine, yildirmanin dogrudan hedefi olma ve yildirmanin
oldugu bir is ortaminda ¢aligmanin etkilerini incelemiglerdir. Arastirma, yildirma ile karakterize olmus
bir is ortaminda calismanin calisan bireylerin isten ayrilma niyetini arttirdigini gdstermistir. Onemlisi,
calisanlar yildirmaya dogrudan maruz kaldiklarinda veya yiiksek derecede yildirma igeren bir birimde
calistiklarinda benzer sekilde isten ayrilma niyetlerinin arttigi gozlenmistir. Yukarida ele alinan

caligmalar 1s181inda asagida yer alan hipotezin 6nerilmesi miimkiindiir:

Hi: Yildirmaya maruz kalma ¢alisanlarin igten ayrilma niyetlerini pozitif yonde etkiler.

2.4.2. Yildirma ve Orgiitsel Sessizlik

Daha onceki boliimde agiklandig lizere, is hayati icinde yildirma bir kisiye veya gruba karsi,
aktif olarak calisan bu kisileri Orglitte pasiflestirme veya Orgiitten silme amaciyla uygulanan,
korkutma, bastirma, depresyon ve dislama siireci olarak ifade edilmektedir(Aldig, 2011). Yildirma
kurbanlar1 ¢aligsanlarin orgiitsel sessizligini yiikseltmektedir ¢iinkii bu sessizlik yildirma kurbanlarinin
verdigi olas1 bir tepkidir (Tas vd, 2013:341). Ancak, birka¢ arastirma konusu olmasina ragmen,
orgiitsel sessizlik iizerinde yildirmanin etkisi sinirh sayida arastirmayla tartigilmaktadir. El¢i vd (2014)
calismalarinda orgiitsel sessizligin ve yildirmanin 34 farkli kurumda ¢alisan 1794 calisanin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkilerini incelemistir. Caligmanin sonuglari g¢alisanlarin isten ayrilma
niyetleri iizerinde yildirmanin ve Orgiitsel sessizligin 6nemli derece etkisi oldugunu gdérmiislerdir.
Bunun disinda, ¢alismanin sonuglarina gore orgiitsel sessizligin yildirma iizerinde olumlu bir etkisi

oldugu goriilmiistiir. Buna ek olarak, yildirmanin isten ayrilma niyeti ve Orgiitsel sessizlik arasinda
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kismi arabuluculuk yaptigi bulgusuna ulasilmistir. Giil ve Ozcan (2011), isgdrenlerin yildirma
eylemlerine maruz kalma diizeylerini belirlemeye yonelik yaptiklar aragtirmada, yildirma magduru
olan isgorenlerin oOrgiitsel sessizlik egilimlerine girip girmediklerini tespit etmeye calismiglardir.
Yapilan aragtirmada, isgorenlerin diigiik, ancak g6z ardi edilemeyecek diizeyde yildirmaya maruz
kaldiklar1 belirlenmistir. S6z konusu sessizlik davranigini tetikleyen pek ¢ok faktoér olmakla birlikte bu
calismada yildirmanin bireylerin sessizlik davranisini etkileyen en 6nemli faktorlerden biri oldugu
diistiniilmistiir.Bu durumda yukarida 6zetlenen calismalardan hareketle, asagida yer alan hipotezler

Onerilmektedir:

H,: Yildirmaya maruz kalma ¢alisanlarin érgiitsel sessizlik davranigini pozitif yonde etkiler.

Haa: Yildirmaya maruz kalma ¢alisanlarin uysal sessizlik davramsini pozitif yonde etkiler.

Hop: Yildirmaya maruz kalma calisanlarin toplum yanlist sessizlik davranisini pozitif yonde
etkiler.

Hy: Yildirmaya maruz kalma ¢alisanlarin savunmaci sessizlik davranisini pozitif yonde etkiler.

2.4.3. Kontrol Degiskenleri ve Orgiitsel Sessizlik

Calisanin sessizlik davranigi ve demografik oOzellikleri ile ilgili ¢alismalar incelendiginde,
arastirmalarin bircogunda demografik niteliklerin etkisinin ¢ok fazla dikkate alinmadigi ve sinirh
sayida aragtirma oldugu goriilmektedir. Ancak orgiitsel sessizlik davranisi bir dnceki boliimde de
bahsedildigi iizere bireysel yonden de tartisilmasi gereken bir kavramdir. Bu nedenle, ¢alismada
isgorenlerin demografik 6zelliklerinin de sessizlik davranisi lizerinde etkisi olabilecegi diigiinilmiistiir.
Bu anlamda literatiirde isgdrenlerin orgiitsel sessizlik algilarmin cinsiyet ile olan iligkisini inceleyen
arastirmalar degerlendirildiginde 6nemli bir boslugun bulundugu anlasilabilir. Kahveci ve Demirtag
(2013) egitim sektoriine yaptiklari aragtirmada yoneticilerin ve egitimcilerin ¢esitli demografi
ozelliklerinin (cinsiyet, brans, yas, hizmet siiresi ve c¢alisilan okuldaki hizmet siiresi) orgiitsel sessizlik
algilariyla olan iligkini 6lgmek icin t-testi ve tek yonlii varyans analizi uygulamislardir. Bulgulara
gore, yonetici ve 0gretmenlerin diger branglarda bulunan katilimcilara oranla daha fazla sessiz kaldigi,
calisilan okuldaki hizmet siiresi degiskeni acgisindan kidemi yiiksek katilimcilarin algilarinin daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yas ve hizmet siiresi degiskenleri agisindan ise katilimeilarin orgiitsel
sessizlik algilar1 arasinda anlamli farklihiklar bulunmanustir. Benzer bir calismada, Ozdemir ve Ugur
(2013) kamu ve oOzel sektdr calisanlarmin “oOrgiitsel ses ve sessizlik” algilamalarini demografik
nitelikler acisindan arastirmiglardir. Analizlerin sonucunda cinsiyete gore, ¢alisanlarin “orgiitsel ses”
algilamalarinda, statii durumuna gore de “Orglitsel sessizlik” algilamalarinda anlamli farkliliklar
bulunmustur. Pozisyon durumuna ve sektore gore ise ¢alisanlarin hem orgiitsel ses hem de orgiitsel
sessizlik algilamalarinda 6nemli farkliliklar olduklar goriilmiistiir. Fordham (1993) calismasinda,
sessizlik, cinsiyet ve okul basarisi arasindaki iliskiyi 6l¢miis ve Afrikali 6grenciler ile Amerikali

ogrencilerin cinsiyetleri ile sessizlik algilar1 arasinda belirgin farkliliklar oldugunu tespit etmistir.
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Morrison ve Milliken (2000), ¢esitli demografik faktorler ile yoneticilerin sessizlik algilar1 arasindaki
iligkiyi aragtirmislardir. Arastirmada, tist diizey yoneticilerin sessiz kalmaya yonelik tutumlar ile daha
disilk yonetim seviyesindeki yoneticilerin sessizlik algilar1 arasindaki farkliliklar arttikca Orgiit
icindeki sessiz kalmaya yonelik egilimin artacagini varsaymaktadirlar. Tiim bu ¢aligmalardan yola

cikarak agagidaki hipotezleri olusturmak miimkiindiir:

Hsa: Calisanlarin sessizlik davranmslar: cinsiyetlerine gore farklilik géstermektedir.

Hasp: Calisanlarin sessizlik davranislar: yasa gore farklilik gostermektedir.

Hse: Calisanlarin sessizlik davraniglart medeni durumlarina gére farklilik gostermektedir.
Hsg: Calisanlarin sessizlik davramslar: egitim durumlarina gére farklilik gostermektedir.
Hse: Calisanlarin sessizlik davraniglari pozisyonlarina gore farklilik gostermektedir.

Hsi: Calisanlarin sessizlik davranislar: kidemine gore farklilik géstermektedir.

2.4.4 Kontrol Degiskenleri ve Yildirma

Yildirma davranisinin dnciilleri olarak literatiirde ¢esiti degiskenlerin ele alindigi goriilmekle
birlikte ( Topcu ve Baker, 2012; Zapf vd, 2011; Baillien vd, 2011), ¢alisanin yildirma algis1 ve
demografik ozellikler arasindaki iligkiye ait bulgu sunan ¢alismalarin (Leyman, 1993; Zapf,1999)
sayica azligi dikkat gekmektedir. Havayolu sektoriinde yapilan bir arastirmada Diindar ve Acar (2009)
yildirmaya maruz kalanlarin sosyo-demografik 6zelliklerini arastirmiglardir. Tutar ve Akbolat (2012)
ise caligmalarinda saglik sektoriindeki yildirma davramisinin etkilerini incelemislerdir. Caligmadan
elde edilen bulgulara gore genel olarak saglik calisanlarinin mobbing algilar diisiik bulunmustur.
Kadin yoneticilerin gorevli oldugu saglik orgiitlerinde mobbing algi diizeyi erkek yoneticilerin
calistig1 orgiitlerden daha az bulunmugstur. Calisanlarin egitim durumu ve ¢aligsma siireleri ve mobbing
arasinda ise bir iliski bulunmazken cinsiyet, yas ve unvan ile mobbing algis1 arasinda istatistiksel

acidan anlamh farklilik bulunmaktadir. Bu ¢aligmada ongoriilen hipotezler ise asagidaki gibi ifade

edilebilir:

Hia: Calisanlarin cinsiyetleri ile yildirmaya maruz kalmalari arasinda anlamli bir iliski
bulunmaktadir.

Hup: Calisanlarin yaglart ile yilduvmaya maruz kalmalart arasinda anlamli  bir iliski
bulunmaktadir.

Hye: Calisanlarin medeni durumlart ile yildirmaya maruz kalmalar: arasinda anlaml bir iliski
bulunmaktadur.

Hug: Calisanlarin egitim durumlart ile yildirmaya maruz kalmalart arasinda anlamly bir iliski

bulunmaktadir.
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Hye: Calisanlarin pozisyonlari ile yilduvmaya maruz kalmalari arasinda anlamh bir iliski
bulunmaktadir.
Hy: Calisanlarin  kidemleri ile yildirmaya maruz kalmalart arasinda anlamh bir iliski

bulunmaktadir.

2.4.5.Kontrol Degiskenleri ve Isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilma niyeti akademik camiada en cok arastirilan kavramlardan biridir. Daha 6nceki
bolimde aciklandigi iizereisten ayrilma niyeti, calisganin mevcut isini kendi iradesiyle terk etme
olasihgmi ifade etmektedir. Ancak s6z konusu kavramin literatirde pek ¢ok kavram ile
iligkilendirilirken cesitli demografik faktorler ile iligkisi sinirli sayida bulgu sunmaktadir. Kabungaidze
vd (2012), calismalarinda, egitim sektoriindeki isgorenlerin is tatmini ve demografik ozelliklerinin
isten ayrilma niyetiyle olan iliskisini arastirmislar ve yas, kidem ile uzmanlik derecesinin isten ayrilma
niyetiyle olan anlamli iligkisini ortaya koymuslardir. Russ ve Mcneilly (1995), deneyim ve cinsiyet
degiskenlerinin baglilik, tatmin ve isten ayrilma niyeti iizerindeki moderator etkisini incelemeye
yonelik yaptiklar arastirmada cinsiyetin isten ayrilma niyeti ve baglilik arasindaki iliskide moderator
etkisini gozlemlemisglerdir. Yine, Moynihan ve Landuyt (2008), isgoérenler {izerine yaptiklar
aragtirmada yas, deneyim ve cografik faktorlerin isten ayrilma niyetini azalttig1 ve bayan isgdrenlerin
isten ayrilmaya yonelik olarak daha egilimli bir tutum sergiledikleri bulgusuna ulagsmislardir. Reed vd
(1994), muhasebe uzmanlarinin isten ayrilma niyetine yonelik olarak cinsiyet ve kontrol odagi
degiskenlerinin etkisini incelemigler ve bayan isgorenlerin erkek isgorenlere gore isyerindeki
tatminsizliklerine bagli olarak daha cabuk is aramaya ydneldikleri sonucuna ulasmuslardir. lgili

literatiir 1s181nda asagidaki hipotezleri olusturmak miimkiindiir:

Hsa: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri cinsiyetlerine gore farklilik géstermektedir.

Hsy: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri yasa gore farkiiik gostermektedir.

Hs.: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri medeni durumlarina gére farklilik gostermektedir.
Hsy: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri egitim durumlarina gére farklilik gostermektedir.
Hse: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri pozisyonlarina gore farkiilik géstermektedir.

Hs:: Calisanlarin isten ayrilma niyetleri kidemlerine gore farklilik gostermektedir.

3. ARASTIRMA METODOLOJISi

3.1. Arastirmamin Amaci, Orneklem ve Arastirmanin Modeli

Bu arastirmanin amaci ¢esitli sektorlerde gérev yapmakta olan isgoérenlerin orgiitsel sessizlik,
yildirma ve igten ayrilma niyeti algilarin1 belirlemektir. Bu iliskiyi test etmek iizere hazirlanan anket
Tiirkiye’de hizmet sektoriinde faaliyet gosteren 23 6zel sermayeli sirketlerde ¢alisan isgoren iizerinde
yapilmigtir. Evreni temsil eden biiyilikliige uygun olarak, 607 calisan arastirmanin &rneklemini

olusturmustur. Evrende gorev yapan tiim personele ulasilmasi miimkiin olmadigindan evreni temsil
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eden Orneklem basit tesadiifi 6rneklem yontemiyle secilmistir. Bu kapsamda toplam 900 calisana

gonderilen anketlerden 700’1 geri donmiis, 607 tanesi analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur.

Yildirma, isten ayrilma niyeti ve Orgilitsel sessizlik arasindaki iligkinin incelendigi bu
arastirmada, kontrol degiskenleri olarak yas ve kidem degiskenleri kullanilmistir. Bu c¢ergevede

olusturulan arastirma modeli agagida Sekil 1°de gosterilmektedir:

Sekil 1. Arastirma Modeli

isten Ayrilma Niyeti

a4
I " e
| .7
PAE
Kontrol_ de:giskenleri _ Ve Orgiitsel Sessizlik

- Cinsiyet - A -Savunmaci sessizlik
- Yas > -Toplum yanlisisessizlik
- Kidem -Uysal sessizlik
- Egitim
- Medeni durum
- Pozisyon

3.2. Veri Toplama Araglari

Aragtirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Hizmet sektdriinde
calisanlara gonderilen 750 anketlerden 640 adet geri doniis olmustur. Bunlardan 607 tanesi
kullanilabilir olarak analize dahil edilmistir. Anketlerin geri doniis oram1 %85’tir. Evrenin oldukca
genis olmasi anketlerin toplanma siiresini ve maliyetini olumsuz etkilemistir. Arastirmada ¢aliganlarin
orgiitsel sessizlik diizeylerini 6lgmek iizere Dyne vd (2003) tarafindan kullanilan dlgek, isten ayrilma
niyetini dlgmek iizere Mobley vd, (1979) tarafindan gelistirilen Ol¢ekten, yildirma davraniginin
etkilerini 6lgmek {izere Pranjic vd (2006) tarafindan gelistirilmis 6lgekten yararlanilmis ve Tiirkge’ye

uyarlanmustir.
3.3. Analiz ve Sonuclar

Arastirma verilerinin degerlendirilmesinde SPSS istatistik paket programi kullanilmis ve veriler
faktor analizine, gilivenilirlik, korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutulmustur. Diger yandan,
demografik degiskenler i¢in frekans dokiimii yapilmis, ortalama ve standart sapma degerleri

bulunmustur.

Tablo 1. Demografik Ozellikler

Ozellikler Frekans | % Ozellikler Frekans | %
Cinsiyet -Kadin 55,7 | Medeni Durum
-Erkek 338 44,2 | -Evli 312 51,4

135



Yonetim ve Ekonomi Arastirmalari Dergisi - Cilt: 14 Say1:1 (Ocak 2016) - Doi: http://dx.doi.org/10.11611/JMER739

268 -Bekar 292 48,1
Pozisyon Frekans | % Egitim Durumu | Frekans | %
-Personel -lkdgretim
-Orta Diizey Yonetici | 443 73,0 | -Lise
-Ust Diizey Yénetici | 129 21,3 | -On Lisans 3 5
-Is Ortagi/Patron 28 4,6 | -Lisans 87 14,3
-Diger 5 8 -Yiiksek Lisans | 55 9,1
2 3 311 51,2
151 249

Tablo 1’de goriilldiigii lizere, anketlere cevap veren 607 calisanin %55,7’si kadin, %51.41
evlidir, %24,9’u yiiksek lisans ve %51,2°si lisans egitimine sahiptir. Katilimcilarin calistiklar
pozisyon degerlendirildiginde %731 personel, %21,31 orta diizey yonetici %4,6s1 list diizey yonetici
ve % 8’1 ig ortagi olarak ¢aligsmaktadir. Katilimeilarin yas ortalamasi 31,6, kidem durumu ise ortalama
3,8’dir.Calismada KMO ve Bartlett test degerleri; dlgeklerin faktdr analizine uygunlugu, drneklem
biiylikliigliniin yeterliligi ve verilerin normal dagilimda olup olmadigini saptamak amaciyla
yapilmistir. Sonuclar secilen orneklem biiyiikliigiiniin yeterliligine (0,872>0,5 ) isaret etmektedir.
Calismanin yap1 gegerliginin tespitinde faktor analizi kullanilmistir. Yapilan faktér analizi sonucu
orgiitsel sessizlik degiskeni tek boyut altinda; isten ayrilma niyeti tek boyut altinda ve yildirma

davranis1 tek boyut altinda incelendiginden yapilan analiz sonuclari literatiirle de tutarlilik arz

etmektedir.
Tablo 2. Faktor Yiikleri
Faktor Ad1 | Degiskenler Faktor Yiikleri
1 2 3 4 5

Sorumluluk alanlarim iistlerime danisilmadan kisitlanir. ,829
Cabalarimin degeri hafife alinir. ,816
Fikirlerimbaskalarinin fikirleri gibi ilan edilir ,802

Yildirma Ustlerime danisilmadan bana yénelik planlar yapilir. ,761
Gergekei ve miimkiin olmayan hedefler konulur 157
Hakkimda dedikodu yapilir. 741
Isimi yaparken kanunsuz bask1 uygulanir. 126
Yaptigim is takip edilir ve yanl elestiriler yapilir. ,520
Isletmedeki devamhligimi  korumak amaciyla eksik
hususlar1  diizeltmeye yonelik var olan goriislerimi ,7185
aciklamaktan sakinirim.
Liderimin tepkisinden korktugum veya cekindigim icin is
ile ilgili bilgilerimi kendime saklarim. 784
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Liderimin tepkisinden korktugum veya c¢ekindigim igin 239
degisime iligkin fikirlerimi ileri siirmem ve konugmam. ’

Liderimin tepkisinden korktugum veya c¢ekindigim igin
Savunmaci ortaya cikan problemlere yonelik ¢oziim gelistirmekten 126

Sessizlik ¢ekinirim.

Bu isletmede caligmaya devam edebilmek i¢in is ile ilgili -
olumsuz durumlari1 gérmezden gelirim. ,

Lehime bir degisiklik yaratacagina inanmadigim igin,
kendimi gelistirmeye yonelik fikirlerimi ifade etmekten ,698

¢ekinirim.

alakadar etmedigini diisindiigim icin, buradaki islerin
nasil daha iyi yapilabilecegi konusundaki goriislerimi ifade ,663

etmekten kaginirim.

Problemlere ¢oziim iretme noktasinda goriislerimi 602
kendime saklarim. 7

Bu isletmeye ve is arkadaslarima zarar verebilecek bilgileri 806
aciklamayi1 reddederim. '

Bu isletme ve is arkadasglarimla olan baglara dayanarak, _—
Toplum gizli kalmas1 gereken bilgileri kendime saklarim. '

Yanlisi Bu isletmeye ve is arkadaglarima yararli olmak amaciyla

- 157
Sessizlik ozel bilgileri kendime saklarim.

Bu isletme ile ilgili bilgileri agiklamam konusunda 756
bagskalarindan gelen baskilara direnirim. ’

Bu isletme ve is arkadaslarimla ilgili gizli kalmas1 gereken 697
bilgileri en uygun sekilde muhafaza ederim. ’

Uysal Benimle ilgili olmadigi igin, herhangi bir degisime yonelik 751
Sessizlik yapilan 6neriler hakkinda konusmakta isteksizimdir 7

Alinacak kararlara riza gosteren biri oldugumdan 609
diisiincelerimi kendime saklarim. ’

[sten Ayrilmal Miimkiin olan ilk firsatta bu kurumdan ayrilacagim. ,829

Niyeti Bu kurumdan ayrilmayi diisiiniiyorum ,822

Aktif bir sekilde alternatif bir ig artyorum. ,817

KMO Orneklem Yeterliligi: 0,872
Bartlett Test of Sphericity Chi-Square: 7227,801
Aciklanan Toplam Varyans (%) : 62,007

Giivenirlik, bir 6lgme aracinda bulunmasi gereken en 6nemli niteliklerden birisidir. Yapilan
giivenirlik analizleri sonucunda, orgiitsel sessizligin alt boyutlarindan uysal sessizlik Olceginin
giivenirlik degeri (0,736), toplum yanlist sessizlik alt boyutu 6l¢eginin giivenirlik degeri (0.740),

savunmaci sessizlik alt boyutu o6l¢eginin giivenirlik degeri (0.900), orgiitsel sessizlik Ol¢eginin
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giivenirlik degeri (0,760), yildirma 6l¢eginin glivenirlik degeri (0,9658), isten ayrilma niyeti dlgeginin
giivenirlik degerleri (0,9170) olarak tespit edilmistir. Sosyal bilimler a¢isindan giivenirlik degeri 0,70
iizerinde olan arastirmalarin giivenirliginin yeterli olacagi diisliniiliirse; Ol¢im aracinin igsel
tutarliliginin, dolayisiyla giivenilirliginin yliksek oldugu ifade edilebilir. Tablo 3’de tiim degiskenlere

ait ortalama, standart sapma ve pearson korelasyon katsayilari sunulmustur.

Tablo 3. Korelasyon Tablosu ve Giivenirlik Analizi Sonuclari
Arit. |Std.  |Alfa
Ort. [Sapma
Y1ldirma 19,90 {7,893 (0=0,928 |1
Uysal Sessizlik 4,61 [1,820 [0=0,736 |,117 1

Y UsS TYS SS IAN Yas Kidem

Toplum Yanlisi .
o 18,84 5,254 0=0.740 |-,110 |-,021 |1
Sessizlik

Savunmaci N
o 16,50 {7,116 [0=0,900 |,254** | 521** |-203 1
Sessizlik

[sten  Ayrilma
7,54 3,490 0=0,917 |,468** |,080 -,049 1,083 1

Niyeti

Yas 30,43 5,085 |- -1247 [-062 |,216** |-086 |-167 |1

Kidem 4,41 3,458 |- 079 [-009 [-038 [,033 [-073 |[,559" |1
Orgiitsel

Sessizlik 39,95 8,912 [0=0.760 |,162"° |,608" |,423" |,785" |,054 |,046 |,002
(Genel)

** Korelasyon, p<,01 seviyesinde anlamli (¢ift yonlii)
(Y: Yildirma, US: Uysal Sessizlik, TYS: Toplum Yanlis1 Sessizlik, SS: Savunmaci Sessizlik)

Korelasyon analiziyle yildirma davranisi, orgiitsel sessizlik boyutlar1 ile isten ayrilma niyeti ve
kontrol degiskenler olan yas ve kidem arasinda iligski olup olmadig1 da test edilmistir. Sosyal bilimler
acgisindan korelasyon katsayisinin 1’e yaklagmasinin iligkinin miikemmelligini; 0’a yaklasmas1 ise
zayifligim1 gostermektedir. Kidem (yas harig¢) hicbir degiskenle istatistiksel olarak anlamli bir iligkiye

sahip degildir. Buna gére Hs;,Hys ve Hg red olunmustur.

Tablo 4. Regresyon Analizi Bulgular

Standardize Edilmis .
Model 1 t Sig.
Katsayilar
Bagimli degisken
Isten Ayrilma Niyeti Beta
(Sabit) 7,186 | ,000
Yildirma | ,446 12,226 | ,000
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Yas -,088 -2,415 | ,016
R°=0,206
F=77,288
Sig. =0.000
Standardize Edilmis
Model 2 Katsayilar t Sig.
Bagimli degisken: Beta
Orgiitsel sessizlik [(Sabit) 7.883 | 000
(Genel) Yidirma | ,390 10,339 [ ,000
Yas -,033 -871 | ,384
R2=0,153
F=53,716
Sig. =0.000
Standardize Edilmis
Model 3 Katsayilar t Sig.
Bagiml degisken: Beta
Uysal sessizlik (Sabit) 8,888 | ,000
Yildirma 111 2,647 |,008
Yas -,049 -,1163 | ,245
R2=0,013
F=4,636
Sig. =0.01
Standardize Edilmis
Model 4 Katsayilar t Sig.
Bagimli degisken: Beta
Toplumyanhs: (Sabit) 9,318 |,000
sessizlik Yildirma | -,084 -2,054 | 040
Yas 205 5,008 | 0,00
R2=0,054
F=16,176
Sig. =0.000
Standardize Edilmis
Model 5 Katsayilar t Sig.
Bagiml degisken: Beta
savunmaci sessizlik | (Sabit) 7,274 | ,000
Yildirma 247 6,055 |,000
Yas -,0,56 -1,363 | ,173
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R2=0,067
F=20,602
Sig. =0.000

Aragtirma hipotezlerini test etmek amaciyla, calisanlarin yildirma algisinin ve yasin isten
ayrilma niyeti ve orgiitsel sessizlik davraniglari iizerindeki etkilerini 6lgebilmek igin ayri ayr
regresyon analizleri yapilmistir. Tablo 4’te de goriildiigii lizere, yasin artmasi isten ayrilma niyetini
azaltmistir (B=-,088; p=,016) buna gére Hs, kabul edilmistir. Ote yandan, yas ile orgiitsel sessizlik
(genel) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamakla beraber; yas, orgiitsel sessizligin
alt boyutlarindan, Toplum yanlist sessizlige pozitif yonde etki etmektedir B=-,205; p=,000)
Dolayisiyla kismi bir iligkiden s6z edebiliriz. Sonug olarak Hs, kismi olarak kabul edilmistir.
Regresyon sonuglart incelendiginde; Model 1 anlamlidir (F= 77,288; p=.00). Analiz sonuglarina gore,
yildirma algis1 isten ayrilma niyetine pozitif yonde etki etmektedir (p=,446; p=.00). Bu baglamda
caligmaya ait H; kabul edilmistir. Model 2’ye ait regresyon sonuglar1 degerlendirildiginde, modelin
anlamh (F=53,716; p=.00) oldugu goriilmektedir. Bulgulara gore yildirma algisinin 6rgiitsel sessizlik
iizerinde pozitif yonlii bir etkisi (f=,390; p=.00) s6z konusudur. Buna gore H; kabul edilmistir. Model
3’e ait regresyon sonuglari goz Oniine alindiginda, modelin anlamli (F= 4,636; p=.001) oldugu
goriilmektedir. Bulgulara gore yildirma algisinin uysal sessizlik iizerinde pozitif bir etkide
bulundugunu sdyleyebiliriz (=,390; p=.008). Bu baglamda c¢alismaya ait H,, hipotezi kabul
edilmistir. Model 4’e ait regresyon sonuglarina bakildiginda, modelin anlamli (F= 16,176; p=.000)
oldugu goriilmektedir. Bulgulara gore yildirma algisinin toplum yanlis1 sessizlik {izerinde negatif bir
etkide bulundugunu soyleyebiliriz (B=-,084; p=.040). Bu baglamda galismaya ait Hy, red edilmistir.
Model 5’e ait regresyon sonuglar1 degerlendirildiginde, modelin anlamli (F= 20,602; p=.000) oldugu
anlasilmaktadir. Bulgulara gore yildirma algisinin savunmaci sessizlik iizerinde pozitif bir etkide

bulundugu (p=,247; p=.000) goriilmektedir. Bu baglamda ¢aligsmaya ait Hy. kabul edilmistir.
Aragtirmada calisanlarin demografik 6zelliklerine (cinsiyet, medeni durum, egitim ve pozisyon)
gore yildirma algilari, isten ayrilma niyetleri ve orgiitsel sessizlik davranislart nasildir? Sorularina

cevap bulmak igin t testi (iki grup) ve varyans analizi (ANOVA) (ikiden fazla grup) yapilmustir.

Tablo 5. Cinsiyet icin Bagimsiz Orneklem T- Testi

Cinsiyet | N Ortalama | F Sig.
Orgﬁtsel Sessizlik Kadin 338 | 1,7110 ,450 | ,503
Erkek | 269 | 1,7435
Yildirma Kadin 338 | 1,7940 597 | ,440
Erkek | 269 | 1,8506
Isten Ayrilma Niyeti | Kadin | 338 | 2,3876 7,288 | ,007
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Erkek |269 |2,1747

** (.01 seviyesinde anlamli, * 0.05 seviyesinde anlaml..
Tablo 5°den de goriilecegi lizere cinsiyet itibariyle, kadin iggorenlerin isten ayrilma niyeti
ortalama degeri (Ort.=2,38), erkek isgorenlere gore (Ort.=2,17) daha yliksektir ve bu farklilik

anlamhidir. Hs, bu durumda kabul edilirken, Hs, ve Hy, red olunmustur.

Tablo 6. Medeni Durum icin Bagimsiz Orneklem T- Testi

Medeni Durum | N Ortalama | F Sig.
Orgiitsel Sessizlik Evli 312 | 1,6873 1,210 |,272
Bekar 292 | 1,7725
Yildirma Evli 312 | 1,7066 17,534 | ,000
Bekar 292 | 1,9423
Isten Ayrilma Niyeti | Evli 312 | 2,0844
50,363 | ,000
Bekar 292 | 2,5160

** (.01 seviyesinde anlamli, * 0.05 seviyesinde anlaml.

Tablo 6’daki bulgular incelendiginde ise medeni durum itibariyle bulgular degerlendirildiginde,
bekar iggorenlerin yildirma davranigina maruz kalmasi ortalama degeri (Ort.=1,94), evli isgdrenlere
gore (Ort.=1,70) daha yiiksektir ve bu farklilik anlamhidir. Bir diger bulguya gore, bekar calisanlarin
isten ayrilma seviyesinin erkek calisanlara gore daha yiiksek oldugu (2,51>2,08) oldugu soylenebilir.

Bu durumda, H,. ve Hs. kabul olurken, Hs. red olunmustur.

Farkli demografik degiskenlerin yildirma, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel sessizlik davranisi
arasindaki iliskinin karsilastirmali olarak degerlendirilmesi i¢in ¢alismada post- hoc duncan testleri
uygulanmstir.

Tablo 7. Duncan Analizi

\Egitim Diizeyi |Pozisyon
\Degiskenler

F F
Orgﬁtsel Sessizlik  {4,556** 10,859**
'Y1ldirma 1,201 6,072**
isten Ayrilma Niyeti, 758 11,587**

** 0.01 seviyesinde anlamli, * 0.05 seviyesinde anlaml.
Tablo 7°den de goriilecegi iizere, isgorenlerin egitim diizeyi ve sessiz kalma/kalmama
davraniglar1 arasinda kuvvetli bir iligski vardir. Ancak egitim diizeyi ile yildirma ve isten ayrilma niyeti

arasinda anlamli bir iliski bulunamamastir.Bu durumda Hzq kabul olurken, Hag ve Hsg red olunmustur.
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Tablo 8. Egitim Seviyesine Gore Orgiitsel Sessizlik Puanlar

Egitim/Orgiitsel Sessizlik | N | Diisiik | Yiiksek
Yiiksek Lisans 151 | 1,6004

Lisans 311 | 1,6949

Onlisans 55 | 1,8687 | 1,8687
Lise 87 | 1,9400 | 1,9400
[kogretim 3 2,3333
Sig. ,257 ,104

Tablo 8’de Ozetlenen duncan testi sonuglarina gore, ilkdgretim diplomasina sahip bir calisan
lisans ve yiiksek lisans derecesine sahip bir caligana gore daha fazla sessiz kalma davranisi

gostermektedir.

Tablo 9. Pozisyona Gore Orgiitsel Sessizlik Puanlar

Pozisyon/Orgiitsel Sessizlik | N Puanlar
Ust Diizey Yonetici 28 |1,2302
Is Ortagi/Patron 5 1,2667
Orta Diizey Yonetici 129 | 1,4858
Diger 2 1,6667
Personel 443 | 1,8320
Sig. ,156

Tablo 9’dan dagoriilecegi lizere yonetici konumunda olmayan bir ¢alisan iist diizey yoOnetici
pozisyonundaki bir calisana gore daha fazla sessiz kalma davranisi gostermektedir.Caliganlarin
pozisyonlari ile hem orgiitsel sessizlik, hemyildirma hem de isten ayrilma niyeti arasinda da anlaml

ve kuvvetli bir iligki oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu durumda Hse, Hae Ve Hse kabul edilmistir.

Tablo 10. Pozisyona Gore Yildirma Puanlar

Pozisyon/Yildirma N | Diisiik | Yiiksek
Is Ortagi/Patron 5 ]1,3059
Ust Diizey Yonetici | 28 | 1,4475 | 1,4475
Orta Diizey Yonetici | 129 | 1,5673 | 1,5673

Personel 443 | 1,9192 | 1,9192
Diger 2 2,3824
Sig. ,245 ,073
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Tablo 10°dan da goriilecegi ilizere yonetici konumunda olmayan bir iggoéren iist diizey yonetici
pozisyonundaki bir ¢calisana gore daha fazla yildirma algisina sahiptir.Pozisyon yiikseldikge, yildirma

algis1 azalmaktadir. Bu durumda Hge kabul olmustur.

Tablo 11. Pozisyona Gore Isten Ayrilma Niyeti Puanlar

Pozisyon/ Isten Ayrilma Niyeti | N | Diigiik | Orta | Yiiksek
Is Ortagi/Patron 5 11,1333

Ust Diizey Yonetici 28 | 1,5476 | 1,5476

Orta Diizey Yonetici 129 | 1,9018 | 1,9018 | 1,9018
Personel 443 2,4650 | 2,4650
Diger 2 2,8333
Sig. 229 ,149 ,143

Bir bagka bulgu ise, teknik pozisyondaki ve yonetici pozisyonunda olmayan normal bir
calisanin Uist diizey yonetici ¢alisana gore isten ayrilma niyeti artmaktadir. Buna gore, Hse hipotezi

kabul olmustur. Pozisyon artis1 ile isten ayrilma niyeti azalma egilimi gostermektedir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Diger sektorlerde oldugu gibi hizmet sektoriinde de yildirma davranislari, isgorenlerin ¢alisma
kosullarin1 yakindan etkilemektedir. Bu davranislar, caligsanlari, 6rgiitii ve genel anlamda topluma tesir
etmekte ve birgok olumsuz sonuca neden olmaktadir. Yildirma davranisina en fazla hizmet sektoriinde
maruz kalindigr hem kamuoyunda hem de literatiirde siklikla dile getirilmektedir. Bir kurumda kisi
hangi kademede olursa olsun bilgisi, goriisleri, kaygilar1 ve onerileri her zaman 6nemli bir etmendir.
Bu nedenle kurumun gelecekteki hedefine ulasmasinda veya kurum igindeki islerin etkin bir sekilde
islenmesinde kisinin bilgisine, goriislerine ve Onerilerine her zaman basvurulmasi gerekmektedir.

Yoneticiler bu bilingle gerekli ¢abay1 gostermelidir.

Orgiitsel sessizlik ve calisanlarin sessizlik davramslari genellikle yabanci literatiirde bir
arastirma konusu olarak arastirmacilarin dikkatini ¢ekmektedir. Ancak organizasyonlarda oOrgiitsel
sessizlik ve olasi etkileri lizerine yapilan pek c¢ok arastirmaya ragmen bu davranisin Onciillerinin
belirlenmesine yonelik yerel literatiirde yeterince bulgu oldugunu séylemek ¢ok giictiir. Diger taraftan,
son yillarda, yildirma konusuna dikkat ¢ceken kamu kurumlari, sivil toplum orgiitlerinin sayisinda
gozle gorilir bir artis yasanmaktadir. Yildirma davraniglari, ¢alisma hayatinda isgérenler arasi
rekabetin sertlesmesi ve insanlararasi etkilesimin diizeyinin artmasina paralel ortaya ¢ikmistir. Bu
davranislar, ¢aliganlari, orgiitii ve genel anlamda toplumu etkilemekte ve bir¢ok olumsuz sonuca neden

olmaktadir. Yildirma gibi olumsuz davranislar sonucunda, ¢alisanlar orgiitsel sessizlige biirinmekte ve
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isten ayrilmaya yonelik tutumlar gelistirmektedirler. Orgiitsel sessizligin yildirma gibi davramislarla
isyerinde olumsuz bir iklim yaratmasi s6z konusu olabilmektedir. Bu hususta yonetime de dnemli
gorevler diismektedir. Ust yonetim tarafindan olusturulacak 6rgiit kiiltiiriiniin calisanlarin verimliligine
olumlu katki saglamasi gerekir. Yoneticiler, isgorenler ile giivenli bir ortam saglamaya caligmalidir.
Yoneticilerin, sessizlige karsi ¢ikacak katilimci ve uyumlu bir 6rgiit kiiltiirii olusturmasi s6z konusu
kisir dongiiniin yikilmast bakimindan son derece Onemlidir. Nitekim igletme ydnetimleri, catilari
altinda uygulanan yildirmanin siirmesine géz yumduklar takdirde kilit insanlar yitirirler, igglicii devir

orani aniden artar, nifak olusur ve olumsuz bir 6rgiit iklimi ortami olusur.

Yapilan bu calismayla orgiitsel sessizlik davranisi, yildirma davranisi ve isten ayrilma niyeti
tanimlanarak, calisanlarin yildirma algilarinin orgiitsel sessizlik ve isten ayrilma niyetine etkilerinin
belirtilmesi ve demografik bazi degiskenler baglaminda isgorenlerin sergiledikleri davranislarin
irdelenmesi amaglanmistir. Arastirmadan ¢ok sayida 6nemli bulgular elde edilmistir. Ornegin calisma
ortaminda yildirmaya maruz kalmanin daha fazla sessiz kalmay tercih ettirecegi ve isten ayrilmay1
olumsuz etkileyebilecegini sdyleyebiliriz. Bir bagka deyisle yildirma algisinin artmasi, genel olarak
orgiitsel sessizligi arttirmaktadir.Orgiitsel sessizligin boyutlar1 baglaminda konuya baktigimizda,
yildirma algisinin uysal sessizlik ve savunmaci sessizlik {izerinde pozitif bir etkide bulunurken, toplum
yanlis1 sessizlik {izerinde negatif bir etkide bulundugu anlasilmaktadir. Demografik degiskenler
yoniinden analizlere bakildiginda, yasin artmasi isten ayrilma niyetini azaltmistir. Yas ile orgiitsel
sessizlik (genel) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamakla beraber; yas, orgiitsel
sessizligin alt boyutlarindan, toplum yanlisi sessizlige pozitif yonde etki etmektedir. Kadin ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetinin erkek c¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Bunun yani sira,
ilkdgretim diplomasina sahip calisanlarin lisans ve yiiksek lisans derecesine sahip galisanlara gore
daha fazla sessiz kalma davranigi gosterdigi bulgulanmustir. Yonetici konumunda olmayan
calisanlarin, iist diizey yonetici pozisyonundaki ¢alisanlara gore daha fazla yildirmaya maruz kaldigi
ve dolayisiyla daha fazla sessiz kalma davranis1 gosterdigi ve daha fazla isten ayrilma niyeti tagidig

anlasilmustir.

Calismanin literatiire katkisi; igletmelerde son donemde oldukga ilgi ¢eken ancak yerli
literatiirde kavramsal ve akademik anlamda yeterli bir yazin sahibi olmayan bu konuya dikkat ¢ekmek
ve diger orgiitsel davranis olgulari ile ilgisinin arastirilmasini adina farkindalik olusturabilmektir.
Ancak, calismanin birtakim kisitlart da mevcuttur. Ozellikle, isyerinde yildirma davramismnin daha
once bahsedildigi iizere tanimlanmasinin olduk¢a zor ve ¢ok yonli bir kavram olmasidir. Mevcut
anket calismasi y1ldirmaya maruz kalma algisini 6l¢tiigiinden anketi cevaplayanlarin yildirmaya maruz
kalip kalmadiklarini belirlemek son derece 6nemlidir ancak subjektif yargilara dayali oldugundan bir o
kadar da zordur. Aragtirmanin kapsaminin bu yondeki temsili bir hedef kitleye gore sinirlandirilmasi

kanimizca ilerideki asamada daha kesin bulgulara ulagsmay1 kolaylastiracaktir.
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