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Ozet

Son zamanlarda Orgiitler, yeniliklerin ortaya c¢ikarilmasinda, iiretkenligin
saglanmasida ve degisimin gerceklestirilmesi hususunda insan kaynaklarinin 6nemini
anlamaya baglamislardir. Bu calismanin amaci; calisanlarin orgiitsel sessizlik ile
performans diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemektir. Ayrica drgiitsel sessizlik boyutlari
ve calisanlarin performans diizeyleri ile ¢alisanlarin yas, egitim durumu, meslekteki
hizmet siiresi ve hastanedeki hizmet siiresi arasinda anlamli farklilik olup olmadigini
belirlemektir. Calisma kapsammda 391 hemsireye anket uygulanmis ve sonuglar
istatistiksel olarak analiz edilmistir. Analiz sonucunda hemsirelerin kabul edilen
sessizlik, savunma amacl sessizlik ve seslilik, orgiit yararma sessizlik ve seslilik ile
calisanlarin performansi arasinda bir iligki bulunmustur. Kabul edilen seslilikle
calisanlarin performansi arasinda bir iliski bulunamamistir. Kabul edilen sessizlik,
savunma amacli sessizlik ve savunma amach seslilikle ¢alisanlarin performansi arasinda
negatif yonlii bir iliski bulunmustur. Orgiit yararmna sessizlik ve drgiit yararmna seslilikle
calisanlarin performansi arasinda ise pozitif yonlii bir iligki bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Sessizlik, Performans
Abstract

Recently, organizations have begun to understand the importance of human
resources about revealing innovations, maintaining productivity and realizing the
evolution. The aim of this study is to examine the relationship between the levels of
workers’ performance and organizational silence. Also it aims to find out whether there
is a significant difference between the dimensions of organizational silence and
performance levels with workers’ age, educational level, and profession, length of
service and length of service of hospital. In the scope of research, a survey conducted
with 391 nurses and the results were statistically analyzed. As a result of analysis, a
relation was found between nurses’ performance and the nurses’ accepted silence,
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defensive silence and sonance, the silence and sonance for the benefit of organization.
Any relation was not found between the accepted sonance and the workers’
performance. A negative correlation was found between workers’ performance and
accepted silence, defensive silence/sonance. A positive correlation was found between
the workers’ performance and silence/sonance for the benefit of organization.

Key words: Organizational silence, performance

Giris

Orgiitsel Sessizlik drgiitsel performans arttirabilen veya azaltabilen bir davranis
bi¢imidir. Orgiitsel sessizlik duygusal olarak zor bir anlatim tarzi olmasma ragmen,
orgiitte memnun olunan durumlar1 veya hosnut olunmayan durumlar1 anlatmada etkili
bir yontemdir (Bagheri vd. 2012:276). Hastanelerde hemsireler, hasta bireyin ve
ailesinin her tiirlii problemlerinde 24 saat boyunca ilk basvurduklar1 ve bu gorevi
nedeniyle saglik ekibi igerisinde iletisimi saglayarak kilit rol oynayan personeldir.
Hemsirelik, ¢alisma ortamindan kaynaklanan pek ¢ok olumsuz faktoriin etkisiyle yogun
is yiikiine sahip stresli bir meslek olarak nitelendirilmektedir. Hemsirelerin ¢alisma
ortamina ait, asir1 i§ yikii, ac1 i¢indeki insan grubu ile birlikte olmasi nedeniyle yasanan
duygusal stres, oliimciil hastalarla ¢alisma, hastalar ve hasta yakinlari ile yasanan
catigmalar, gece ve uzun calisma kosullari, onlar1 tilkenmeye, duyarsizlasmaya ve
meslegi terk etmeye yoneltmektedir. Hemsirelerin bu olumsuz kosullarda ¢alismalari
orgiitsel sessizlige ve diisiik diizeyde performans gostermelerine neden olmaktadir.

Morrison ve Milliken (2000)’e gore; bir oOrgiitiin {liyelerinin ¢ogu Orgiitsel
konular hakkinda sessiz kalmayi sectiyse, bu sessizlik oOrgiitsel sessizlik olarak
nitelendirilen ortak bir davranistir. Toplantilarda topluca sessiz kalma, plan yaparken
onerilerde bulunmama gibi faaliyetler orglitsel sessizlie Ornek olarak verilebilir
(Beheshtifar vd. 2012:276). Orgiitsel Sessizlik yapilan ¢alismalarda “is ile ilgili fikir,
bilgi ve goriislerin ifade edilmesinden bilingli olarak kaginma” olarak tanimlanmaktadir
(Van Dyne vd. 2003:1361).

Calisanlarin is yerinde islerine yonelik yaptiklar1 biitiin hareketler onlarin
performans gostergesi olarak nitelendirilebilir. Bu bakimdan incelendiginde,
calisanlarin orgiit hakkinda olumlu veya olumsuz sdylemleri, hareketleri, orgiit yararina
gergeklestirdikleri faaliyetlerin tiimii onlarin performans diizeyini belirleyen bir arag
olarak karsimiza cikacaktir (Sehitoglu ve Zehir, 2010:96). “Calisanlarin Orgiitteki
olumlu veya olumsuz olarak yapilan faaliyetlere sessiz kalmalar1 veya bu konular
hakkinda konusmalar1 onlarin performanslarmi etkiler mi?” sorusu bu c¢alismanin
¢tkmasimin temel nedenlerinden biridir.

Bu kapsamda degerlendirildiginde c¢alismanin amaci; calisanlarin Orgiitsel
sessizlik ile ¢alisanlarin performans diizeyleri arasindaki iligkiyi incelemektir. Ayrica
orgiitsel sessizlik ve g¢alisanlarin performanslari ile calisanlarin yas, egitim durumu,
meslek hizmet siiresi ve hastanedeki hizmet siiresi degiskenleri arasinda anlamli
farkliligin olup olmadigini arastirmaktir. Calismada orgiitsel sessizligin ne oldugu,
onemi, boyutlar1 ve bu konuda gergeklestirilmis caligmalara ve performansin ne oldugu
ortaya konulacaktir.

Calismada oOncelikle literatiir arastirmasi, daha sonra ise anket calismasi
yapilmistir. Anket c¢alismasmin alani, Ankara ili devlet hastaneleri secilmistir.
Kullanilan anket 3 boliimden olusmaktadir; katilimcilarin demografik o6zelliklerine
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yonelik sorular, oOrgiitsel sessizligi belirlemeye yonelik sorular ve c¢alisanlarin
performans diizeylerini belirlemeye yonelik sorular. Calismada kullanilan 6lgegin
gecerlilik ve giivenilirliginin arastirilmasi amaciyla giivenilirlik analizi ve faktor analizi
yapilmis, daha sonra katilimcilarin demografik 6zelliklerinin frekans dagilimlarina, yas,
egitim durumu, meslekteki hizmet siiresi, hastanedeki hizmet siiresi degiskenleri ile
orgiitsel sessizlik ve ¢alisanlarin performansi arasindaki anlamli farkliligi belirlemek
icin Kruskal Wallis H ve Mann Whitney U testlerine ve korelasyon analizine yer
verilmistir.

Orgiitsel Sessizlik

“So6z giimiigse, siikkut altindir” diye bir atasoziimiiz vardir. Gergekten sessiz
olmak, hi¢gbir konu da yorum yapmamak dogru mudur? Sessizlik saygi gostermek,
edepli olabilmek ve algakgoniillii olabilmek gibi kavramlarla iligkilendirilerek bir erdem
gostergesi gibi gosterilebilmektedir.

Orgiitsel Sessizlik olgusu literatiirde genis bir sekilde tartisilirken, ayn1 zamanda
uygulamaya doniik deneysel calismalarda yapilmistir. Morrison ve Milliken (2000)
calismalarinda orgiitsel sessizligi iki ortak inanca baglamislardir. 1. Orgiitlerde
problemlerle ilgili konusmanin g¢aba sarf etmeye degmeyecegi, 2. birinin fikir ve
inanclarin1 dile getirmenin tehlikeli oldugu. Ayrica konusmanin daha sonra onlar1 da
ayni1 sartlarda zor durumda birakabilecegi inancini da vurgulamiglardir.

Insanlar sikmt1, catigma ve diger algilanan tehlikeleri dnlemek icin kimi zaman
sessiz kalabilirler.  Ayrica sessizlik sayesinde muhalefet etme veya begenmeme
durumunu gosterebilirler ve 6rgiite bir baski mekanizmasi olusturabilirler (Beheshtifar
vd., 2012:277). Donaghey vd. (2011:52)’e gore sessizlik; “calisanin isi gelistirmekle
ilgili bilgi, diisiince ve fikirlerini ifade etmekten ka¢mmasidir” Pinder ve Harlos
(2001)’e gore ise sessizlik, ¢calisanin onaylarmni ve itirazlarini ifade etmeyen bir iletisim
bi¢imini benimsemesidir (Beheshtifar vd., 2012:277).

Sessizlik Tipleri

Van Dyne, Ang ve Botero (2003), sessizligi ve sesliligi kendi iginde
siniflandirmaya ve calisanlar1 bu davraniglar1 yapmaya sevk eden giidiileri incelemeye
calismiglardir. Sessizligi; kabul edilen sessizlik, savunma amagh sessizlik ve oOrgiit
yararina sessizlik olarak {i¢ baslik altinda incelemekte ve seslilik sekillerini de sessizlik
tiirlerinde oldugu gibi ii¢ baslikta incelemektedirler (Cakici, 2010: 31).

Kabul Edilen Sessizlik: Kabul edilen sessizlik; isgdrenlerin kasithi olarak
sessizlige biirtinmesi ve kendisini disarida birakmasi seklinde tanimlanmaktadir. Birey,
orgiiti i¢inde bulundugu durumdan kurtarmak i¢cin mevcut olan alternatiflerin
farkindadir, fakat yine de bireyin isteksiz davrandigi belirtilmektedir (Zehir, 2013: 1).
Kabul edilen sessizlige sahip calisanlar, orgiitiin gelismesinden iimidini kesmis ve bu
konu da hig¢bir 6neri de bulunmayan insanlardir. Bu kisilerin motivasyon kapasiteleri
daha diistiktiir. Calisanlar yapilacak olan degisiklikler hakkinda daha az bilingli ve daha
az hazirdirlar (Pinder ve Harlos, 2001).

Kabul edilen sessizlikte, kisiler kasith olarak ilgisiz davranislar icerisindedirler.
Bu kisiler i¢inde bulunulan durumu kabullenirler ve bu mevcut durumu degistirebilmek
icin hicbir davranista bulunmazlar ve agik¢ca konusmazlar. “Konussam da yarar1 yok”
diisiincesine kapilirlar. “Bogver boyle gelmis boyle gider”, “bosuna c¢eneni yorma,
hicbir seyi degistiremezsin” gibi bildik sozlerle kabul edilen sessizlik is yasaminda
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kendini gostermektedir. isgorenler sadece kendilerine verilen isi yaparlar ve daha sonra
zaman doldururlar (Cakici, 2010: 32).

Savunma Amach Sessizlik: Savunma amacl sessizlik; Morrison ve Milliken’in
(2000) orgiitsel sessizligin temelinde motive edici anahtarin korku oldugunu
vurgulayarak, savunma amagli sessizligi “korkuya bagli olarak kendini koruma amaci
ile 1lgili fikir, bilgi ve diisiinceleri saklama olarak™ belirtmislerdir (Erdogan, 2011:34).
Calisanlar digsal tehditlerden kendilerini korumak isterler, yoneticilerin duymak
istemedikleri bir seyi cezalandirilmaktan korktuklari i¢in ifade etmeyebilirler. Korkunun
yogunlugu arttik¢a zarar da artacaktir (Alparslan ve Kayalar, 2012:141).

Kendini korumak i¢in yapilan bu davranista; sorunlari gérmezden gelme,
yapilan kisisel yanlislar1 saklama ve yeni fikirleri gizleme davranislar1 yer almaktadir.
Pinder ve Harlos (2001) sineye c¢ekme davranmisini da savunma amagh sessizlik
davranis1 icerisinde ifade etmektedirler. Sineye g¢ekme, gecici bir sessizlik olarak
goriilmektedir ve birey acikca konusmaya ikna olabilir. Birey yapilan yanlis
davranislarin ve haksizliklarin bilincindedir ve sadece bu duruma karsi gelebilecek
insanlara kars1 sessizligini bozmak ister ve bunun i¢in dogru zamani bekler (Cakici,
2010: 33-34).

Savunma amagh sessizlik, alternatifleri géz oniinde bulundurmay: kapsar ve
kisi o andaki en 1yi stratejinin bilgi, goriis ve diisiinceleri kendine saklamak olduguna
karar verir. Savunma amacgh sessizlikte acikca konusma korkusu ve yeni fikirlerle
ortaya koyulacak degisiklik 6nerisinin kisisel olarak riskli sonuglar doguracagi korkusu
nedeniyle fikir ve bilgi saklama s6z konusu olmaktadir (Zehir, 2011: 1).

Orgiit Yararina Sessizlik: Orgiit yararina sessizlik; ¢alisanlarin is ile ilgili
bilgilerini, diisiincelerini igbirligi giidiisiine bagli olarak o6rgiit ya da diger calisanlarin
cikarlar1 i¢in ifade etmemeleridir. Bu sessizlik aktif ve bilingli olarak yapilmaktadir.
Orgiit yararina sessizlik ayn1 zamanda gizli bilgilerin a¢iga vurulmamasini da igerebilir.
Van Dyne vd. (2003)’e gore; herhangi bir ortamda mutlak gerceklesecek olan sikintilara
tahammiil etmek, sizlanma ve sikdyetlere basvurmadan calismaya devam edebilmek
orgiit yararma gosterilecek bir davranig geregidir (Barc¢in, 2012:25).

Baskalar1 diistiniilerek yapilan bu davranista; 6zveride bulunma ile 6rgiit ve
diger bireyleri menfaatini bilingli olarak 6n planda tutma diisiincesi hakimdir. Mesela;
kisi, 13 arkadaslar1 arasindaki kaynasmayr bozmamak adina muhalif goris
bildirmeyebilir ya da bir calisma arkadasini korumak i¢in isteki yetersizligi konusunda
konusmayip sessiz kalmayir tercih edebilir. Orgiit menfaati icin ise, kisi orgiitiin
aleyhinde olacak hicbir bilgiyi disariya yansitmayacaktir (Cakici, 2010:34).

Seslilik Tipleri

Organizasyonlarda seslilik de sessizlik kadar ilgi goren bir kavram olup, calisan
sesliligi kapsaminda calisanlarin farkli durumlara verdikleri tepkiler ve ifade bicimleri
olarak belirtilebilir. Van Dyne ve LePine (1998:109) sesliligi ‘elestirmekten ziyade
gelistirmeye yonelik yapict bir tartismay1 vurgulayan destekleyici bir davranis’ olarak
tanimlamaktadir.

Van Dyne vd.(2003:1369) yonetim literatiiriinde seslilik ile ilgili iki 6nemli
siniflandirma yapildigini belirtmislerdir. Birinci yaklasim, calisanlarin degisim ig¢in
onceden Onlemler alarak onerilerde bulunmasi halinde konusma davranis1 olarak ortaya
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cikarken; ikinci yaklasim ise karar almirken g¢alisanlarin katilimini saglayan ve adalet
degerlendirmesini arttiran prosediirler olarak tanimlanir.

Brinsfield vd. (2009:30), calisan sesliliginin tartigilabilir bir kavram oldugunu,
konugma davranisinda bulunma, dogal cevap veya iletisim kurma gibi amaglarla farkl
formlar alabilecegini belirtmislerdir. Van Dyne ve arkadaslar1 (2003), calisan
sessizliginde oldugu gibi farkli motivasyonlardan etkilenen sessizlik ile paralel 3 farkl
tip seslilik boyutunu incelemislerdir.

Kabul Edilen Seslilik: Calisanlar kendilerine giivenlerinin az olmasi ve degisim
icin yeterli olmadiklarini diistinmelerinden dolay1 grup kararina uyum saglarlar. Kabul
edilen seslilik serbest davranis olarak ortaya c¢ikarken; isle ilgili fikir, bilgi ve
diisiincelerin sozlii ifadesi olarak agiklanabilir. Kabul edilen seslilik, diisiik seviyede 6z
yeterlilikten kaynaklanan herhangi anlaml bir degisim i¢in anlagsma ve destek ifadesi
olarak da agiklanabilir (Van Dyne vd.,2003:1373).

Savunma Amacgh Seslilik: Van Dyne, Ang ve Botero (2003:1372), isle ilgili
fikir, bilgi ve diisiincelerin korkuya bagli, kendini koruma amaci ile ifade edilmesini
savunma amagch seslilik olarak agiklamislardir. Van Dyne ve Ellis (2009:38), savunma
amacgl sesliligi calisanlarin suistimal edildiklerinde veya haksiz davranisa maruz
kaldiklarinda sikayet ve elestirilerini cevap olarak agiga cikarma davranis1 olarak
aciklamiglardir.

Savunma amacl seslilik kisinin kendini koruma giidiisii ile konusma egiliminde
olmasi, diger bir ifade ile ben merkezcil olmasidir. Savunma amach seslilik, 6zgiirliigii
kaybetme durumunda dogal ve agik tepki olarak vatandaslik davranigmi koruma veya
korumamay1 segme durumunda ortaya ¢ikar (Van Dyne ve Ellis, 2009: 53).

Orgiit Yararma Seslilik: Van Dyne ve LePine (1998) sesliligi toplum yararma
olan farkli bir davranis olarak tanimlamislar ve c¢alisan sesliligi i¢in motivasyonun
altinda yatan temelin toplumsal sebepler oldugunu vurgulamislardir. Orgiitsel
vatandaslik davranisi ¢alismalariin seslilik davranisi ile baglantili oldugunu diistinerek,
Van Dyne, Ang ve Botero (2003:1371) 6rgiit yararma sesliligi ‘isbirligi motivasyonuna
bagli olarak isle ilgili fikir, bilgi ve diisiincelerin ifade edilmesi’ olarak agiklamislardir.

Orgiit yararma seslilik, orgiit yararina sessizlik ile proaktif olmasi, bir amaca
hizmet etmesi ve ¢aba gerektirmesinden dolay1 benzerdir ve bu istege bagl davranisa
bazen organizasyonlar tarafindan gerek duyulmamaktadir. Calisanlarin ¢ogu, icinde
bulunulan mevcut durumdan hosnut olmalarindan dolayr bu durumu korumay: tercih
edebilirler. Bu durumda grup i¢cinde diger kisilerin de fayda saglayacagini gosteren,
problemlere dair ¢éziim yollarmi belirten alternatif yaratict ¢oziimler, degisim icin
fikirler proaktif ifadeleri isaret eder ve oryantasyon i¢in igbirligini gosterir (Van Dyne
vd., 2003:1371).

Orgiitsel Sessizlik Teorileri

Isgorenlerin sessizligi segmeleri ya da bu siire¢ icerisinde sessiz kalmalarmi
aciklayabilecek cesitli teoriler gelistirilmistir. Bu teorilere asagida deginilmistir.

Bekleyis Teorisi: Vroom tarafindan gelistirilen Bekleyis Teorisine gore, bir
davranisin, hareketin ortaya ¢ikmasima neden olan faktorler, bireyin kisisel 6zellikleri ve
cevresel kosullarin etkisi ile belirlenir ve yonlendirilir. Bireyin diinya gorisi,
tecriibeleri, calisacaklar1 oOrgiitten umduklar1 ve beklentileri onun psikolojisini
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etkilemektedir. Tiim bu etkenler is¢inin ¢alisma ortamina nasil katkida bulunabilecegini
belirler (Bildik, 2009: 36).

Bu teoriye gore eger bir davranisin istenen sonuclari1 getirebilecegi ya da
istenmeyen sonuglar1 Onleyebilecegi timit ediliyorsa ve bireyin tahmini olumlu
sonuglarin gelisebilecegi yoniindeyse, birey 6zel bir davranisa girisme yoniinde olumlu
bir tutuma sahip olacaktir. Bir bagka deyisle eger bireyler agik¢a konugsmanm olumlu
sonuglar dogurmayacagina inanirsa dyle davranmay1 az 6nemli olarak degerlendirecek
ve boylece giderek sessizlesebilecektir (Cakici, 2007: 152).

Fayda-Maliyet Analizi Teorisi: Bireyler sessizlesme ya da konusma karari
alirken fayda-maliyet analizi yaparlar. Bireylerin konusarak elde edebilecekleri
faydalara karsin sessizleserek oOdeyecekleri bedelleri karsilastirarak fayda- maliyet
analizini gergeklestirirler (Bildik, 2009: 35).

Isgorenler bir 6rgiitte ¢alismaya baslamadan once olaylar karsisinda nasil tepki
vereceklerini dnceden planlarlar. Bu planlama siirecinde ¢alisanlar kendi menfaatleri
dogrultusunda olaylar karsisinda ya sessiz kalmay1 ya da konusmay1 tercih ederler.
Ciinkii calisanin vermis oldugu tepkiler onlara fayda ya da zarar olarak geri donecektir.
Bu durumda fayda- maliyet analizi devreye girecektir. Fayda- maliyet analizi 6rgiitlerde
fazla giin yliziine ¢ikmayan ve calisanlar tarafindan sergilenen igsel bir davranistir
(Kahvecti, 2010: 11).

Sessizlik Sarmah Teorisi: Sessiz kalmay1 tercih etmenin dayandirildigi bir
diger teoride Noelle-Neumann’in gelistirdigi “Sessizlik Sarmali” teorisidir. Bu teori ilk
olarak kamuoyu caligmalarinda gelistirilmistir. Bireyler, c¢ogunlugun fikirlerine
uymadiklar1 halde izolasyon korkusu onlarin ¢ogunluga katilmalarini saglayacaktir. Bu
ylizden bireyler, uyum gostermeyle ilgili yiiksek farkindalik diizeyi yaratmak igin
bireysel olarak ve medya aracilifiyla siirekli kamuoyundaki “egemen goriisi”
degerlendirirler. Bu degerlendirme sonucunda birey, fikrini s6yleme ya da kendini
sansiirleme yoniinde karar alir. Bu teoriye gore bireyler toplumdaki egemen fikri
ogrenmek i¢in cesitli arayislar icerisine girmektedir. Eger bireyin diislincesi cogunlugun
diisiincesiyle ayni dogrultuda degilse kisi goriisiinii agiklamaktan g¢ekinir. Sessizlik
sarmal1 kisaca, fikir beyan etmeden once fikrin kamu destegi diizeyini degerlendirme
olayidir. Sarmalin devam etmesi i¢in zayif kamu desteginin anlasilmasi, bireyin
izolasyon tehlikesini Onceden gormesi ve izolasyondan korkmasi gerekmektedir
(Cakict, 2007: 153).

Aslinda sessizlik sarmali orgiitiin gelisimi i¢in gerekli olan grup i¢i tartismalarda
diiriist ve acik olmay engellemektedir. Is gorenlerin fikirlerini agiklamalarinda diiriist
ve acik olmamalarmi Noelle-Neumann sessizlik sarmalindaki paralel baskidan ve
izolasyon korkusundan kaynaklandigini belirtmektedir. Bireyler orgiit icerisinde
fikirlerini agik¢a beyan etmede “diisiince ikliminden” gecerek sessiz kalma ya da
konusma kararini verirler (Bildik, 2009: 37).

Bowen ve Blackmon, bu teoriyi oOrgiitsel baglamda kullanarak, isgorenlerin
calisma arkadaslarindan destek almadikga, ses ¢ikartmayacaklarini vurgulamaktadirlar.
Eger isgorenler ¢alisma arkadaslarindan destek bulacaklarina inaniyorlarsa ya da ses
cikartmaya diren¢ oldugunu diisiiniiyorlarsa muhtemelen diirlist olmayan bir yaniti
verecekler ya da sessizligi sececeklerdir. Sonug¢ olarak orgiitlerde sessiz kalma ve ses
cikartma arasmdaki secim, biiylik Olgiide calisma grubundaki egemen goriisten ve
algilanan orgiitsel destekten etkilenmektedir (Cakici, 2007: 153).
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Sessizlik sarmali teorisinin bazi varsayimlar1 asagidaki gibi siralanabilir
(Kahveci, 2010: 12):

e (alisanlarin orgiit tarafindan diglanmakla tehdit edilmesi,

e (Calisanlarin siirekli dislanma korkusuyla yasamasi,

e Orgiitten dislanma korkusunun, ¢alisanin bulundugu ortami degerlendirmesine
yol agmasi,

e (Calisanin, degerlendirme sonucu ya fikrini aciklamay1 ya da sessiz kalmay1
tercih etmesi.

Kendini Uyarlama Teorisi: Kendini uyarlama teorisine gore, kisiler sartlara
gore davraniglarini uyumlastirmak i¢cin hassasiyetlerini degistirirler. Kendini uyarlama
diizeyi yiiksek bireyler, kamuda iyi izlenim verme hatiria, sosyal davraniglarini bilerek
degistirme yetenegi olan ve ortamsal ipuglarini kullanan kisilerdir. Kendini uyarlama
diizeyi diisiik olan bireyler ise duygu, diisiince, fikir ve yargilarim1 yansitma
egilimindedirler. Bu kisiler kendini uyarlama diizeyi yiliksek olan kisilere nazaran daha
asikar konusmaktadirlar. Ciinkii bunlar kim olduklariyla nasil davrandiklar1 arasindaki
tutarliliga onem vermekte kendi diisiince, fikir ve hissettiklerini oldugu gibi disariya
yansitmaktadirlar. Ulkemizde ¢ogu bireyin davranis tercihinde, toplumda kabul
gormenin ve begenilmenin 6nemli rol oynadigi goriilmektedir (Cakici, 2007: 154).

Cahisan Performansi

Performans, bir is yerinde calisan insanin, amaglanan hedef dogrultusunda isle
ilgili olarak neleri basarabildigini sayisal ve nitelik olarak belirten bir kavramdir.
Calisanin bireysel performansi orgiitler i¢cin en 6nemli performans kriteridir. Personelin
performanst ne kadar iyi olursa orgiitlerin performansi da o diizeyde yiiksek olur
(Sehitoglu ve Zehir 2010:144).

Bir bagka tamima gore performans, bir bireyin, grubun veya isletmeninin
onceden belirlenen hedefler ve bu hedeflere uygun standartlara belirli bir dénem
sonunda, nicel ve nitel olarak varmis oldugu nokta olarak da belirtilmektedir (Aydin
vd., 2010:47).

Calisan performansi, arastirmacilar i¢in oldugu kadar oOrgiitler, yoneticiler ve
calisanlar icinde temel bir olgudur. Nitekim, Orgiitlerin kurumsal hedeflerine
ulagabilmeleri ve i¢inde bulunduklar1 sektorde rekabet giicii kazanabilmeleri icin,
yaptiklar1 iste yiiksek performans gosteren calisanlara ihtiyaglar1 vardir. Calisan
performansiin yiiksek olmasi, orgiitler icin oldugu kadar calisanlar i¢inde 6nemlidir.
Islerini geregi gibi yapmalar1 ve basar1 saglamalari, kisiler icin gurur, beceri ve tatmin
kaynag1 oldugu gibi; calisan performansi, daha yiiksek gelir, daha iyi bir kariyer ve
sosyal itibar gibi bireyler i¢in dnem tasiyan bir¢cok is sonucunun da temel kosuludur
(Yelboga, 2006:200).

Yontem

Arastirmanin evrenini Ankara’da faaliyet gosteren devlet hastanelerinde calisan
hemsireler olusturmaktadir. Arastirma’da tesadiifi 6rneklem yontemi kullanilmistir.
Arastirmada veri toplama aract olarak anket uygulamasindan yararlanilmistir.
Calismada 391 adet anket uygulanmistir.

Aragtirma  kapsaminda Orgiitsel Sessizlik Olgegi ve Performans Olgegi
kullanilmistir. Orglitsel Sessizlik Olgegi olarak; 2003 yilinda Linn Van Dyne, Soon Ang
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ve Isabel C. Botero tarafindan gelistirilen ve Erdogan (2011) tarafindan Tirkce’ye
uyarlanan 6l¢ek kullanilmistir. Performans 6lgegi i¢in ise; Erdogan’in (2011) Kirkman
ve Rosen (1999); Fuentes, Saez ve Montes (2004) ve Rahman ve Bullock (2004)
tarafindan gelistirilen &lgeklerden faydalanarak olusturdugu Performans Olgegi
kullanilmastir.

Arastirmada kullanilan anket formu ilic ana bdlimden olusmaktadir.
Birinci bolimde, calisanlarm demografik ozellikleri (egitim durumu, yas, meslekteki
hizmet siiresi, hastanedeki hizmet siiresi) ile ilgili 4 soru, ikinci boliimde orgiitsel
sessizligi Olgmeye yonelik 27 soru ve iliglincli boliimde ¢alisanlarin performans
diizeylerini belirlemek i¢in 6 soru bulunmaktadir. Calismada 5’11 Likert tipi dlgek
kullanilmistir. Calisanlarin, anketin ikinci ve li¢lincli boliimiindeki ifadeleri “Kesinlikle
katiliyorum”, “Katiliyorum”, “Kararsizim”, “Katilmiyorum”, “Kesinlikle
katilmiyorum” seklinde isaretlemeleri istenmistir. Degerlendirmeler, “Kesinlikle
katiliyorum” segenegine 5, “Kesinlikle katilmiyorum” secenegine 1 puan verilerek
gerceklestirilmistir. Anket verilerinin analizlerinde istatistik paket programlarindan
faydalanilmistir.

Calismanin giivenilirlik analiz icin Cronbach’s alpha kat sayis1 hesaplanmus,
gecerlilik analizi i¢in ise, faktor analizi yapilmistir. Demografik 6zelliklerin analizi ig¢in
frekans analizi, demografik Ozelliklerle orgiitsel sessizlik ve seslilik ile calisanlarin
performansi arasinda anlaml farklilik olup olmadigmni test etmek i¢in Kruskal Wallis H
ve Mann Whitney U testi, Orgiitsel sessizlik ve seslilik ile ¢alisanlarin performansi
arasindaki iliskinin ortaya konulabilmesi i¢in korelasyon analizi yapilmastir.

1. Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Giivenilirlik, bir kavram 0Ol¢eginin tutarliligmi belirtirken; tutarhilik ise 6lgme
kurallarina, veri kayit ve kodlamasmnma uyma anlammda kullanilmaktadir (Erdogan,
1998:35). Giivenilirlik analizi yapilirken en sik kullanilan yontem igsel tutarlilik
kapsaminda hesaplanan “Cronbach’s Alpha Katsayisi”dir. Cronbach’s Alpha degeri
faktor altindaki sorularin toplamdaki giivenirlik seviyesini gostermektedir. Cronbach’s
Alpha degerinin 0,70 ve iistii oldugu durumlarda 6l¢egin giivenilir oldugu kabul edilir;
ancak soru sayisi az oldugunda bu sinr 0,60 degeri ve iistii kabul edilir (Sipahi ve
digerleri, 2006:57).

Calismada kullanilan Orgiitsel Sessizlik Olgegi giivenilirlik degeri, 0,805;
Performans Olgeginin giivenilirlik degeri 0,818 bulunmustur. Olgcegin biitiiniine yapilan
analizde Cronbach’s Alpha gilivenirlik katsayis1 0,813 bulunmustur. Analiz sonucunda,
0,813 degeriyle anketin giivenilir oldugu sonucuna ulasilmstir.

Orgiitsel sessizlik 6lgeginin yap1 gecerliligi, aciklayici faktor analizi (AFA) ile
gergeklestirilmistir. Faktor analizi yapilirken dik dondiirme metotlarindan varimax
yontemi kullanmilmistir. KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) degerinin 0,05’ten biiyiik ve 1’e
yakin olmasi faktor analizinin yapilabilecegini gosterir (Hutcheson ve Sofroniou, 1999).
Faktor analizi sonucunda elde edilen verilere bakildiginda, KMO degerinin 0,820
olmas1 bu verilerin faktdr analizi i¢in uygun oldugunu gdstermektedir. Barlett kiiresellik
testi 1se degiskenlerin arasindaki korelasyonlarin yeterli diizeyde oldugunu
ispatlamaktadir. Barlett kiiresellik testinde p<0,05 olmasi1 beklenir (Bossew ve Kirchner,
2003). Barlett degeri <0,05 ¢iktig1 i¢in veriler faktor analizine uygundur. Faktor analizi
sonuglarint degerlendirmede temel 6lciit faktor yiikleridir. Faktor altinda yer alan soru
maddelerinin tespit edilmesi asamasinda sorularin her bir faktor i¢in aldiklar1 faktor
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yiiklerine bakilir. Hair ve digerleri (2005) faktor yiikleri 0.50’nin altinda bulunan
maddelerin analizden ¢ikarilmasi gerektigini belirtmektedir. Bu nedenle, bu arastirmada
bir maddenin bir faktérde gosterilebilmesi i¢in en az 0.50’lik faktdr yiikiine sahip
olmasi gerekli goriilmiistiir (Hair vd., 2005).

Arastirmada kullanilan 6lgekteki 27 ifade icin gergeklestirilen faktor analizinde
6 faktér grubu ortaya ¢ikmustir. Alt1 boyutlu Orgiitsel sessizlik dlgegine ait faktor
yiikleri Tablo 1’de gosterilmektedir.

Tablo 1: Orgiitsel Sessizlik Olcegi Faktor Analizi Sonuclar

Orgiitsel Sessizlik Olcegi Sorular FAKTOR YUKLERI
S26 Kurumumuza zarar verme ihtimali olan bilgileri ,818
aciklamay1 redderim
S25Kurumumuzun sirlarim agiklamam i¢in bana yapilan ,805
baskilara direnirim.
S24Kurumumuzun yararina oldugu igin, dzel bilgileri ,805

baskalariyla paylasmam.
S23 Kurumumuzdaki isbirligini korumak icin, gizli bilgileri | ,757
baskalariyla paylasmam.
S27 Kurumumuz adina kaygilarimdan dolayi, gizli bilgileri ,739
uygun bir sekilde muhafaza ederim
S15 Kendimi korumak i¢in kurumumuzun gelisimi ile ilgili ,780
fikirlerimi ifade etmem.

S14 Isimle ilgili gercekleri kendimi korumak igin ,779
baskalariyla paylasmam.

S12 Kurumdaki gelecegime dair kaygilarim nedeniyle , 742
kendime ait yeni fikirlerimi sdylemem.

S13 Bana zarar vereceginden endiselendigim igin, isimle ,713
Jilgili bilgileri bir bagkasiyla paylasmam.

S16 Kurumumuzda korkutuldugum (cezalandirilma, isten ,625

cikarilma, terfi edememe korkusu vb. gibi) i¢in, sorunlarin
coztimlerine iliskin fikirlerimi ifade etmem.

S17 Bazi endiselerimden dolayi, sadece is arkadaslarimin ,551
fikirlerine katildigimda kendimi ifade ederim.

S19 Kendimi korumak i¢in, konusmay1 digerlerinin {izerine ,783
[yogunlastiran agiklamalar yaparim.

S18 Bana zarar gelmesin diye dikkatleri bagkalarinin 773
izerine cekecek fikirler ifade ederim.

S20 Korkutuldugum (cezalandirilma, isten ¢ikarilma, terfi ,738

ledememe korkusu vb. gibi) igin genellikle ¢alisma
arkadaslarimla uzlasan ifadeler kullanirim.

S21 Kendimi korumak i¢in, konugmalarimda ¢alisma ,586
arkadaslarimi destekler ve onunla birlikte hareket ederim.
S22 Kurumumuzdaki sorunlarin ¢6ziimiine iligkin ,512
fikirlerimi ¢alisma arkadaglarimla paylagsmam.
S31 Kurumumuzun yararina olabilecek yeni projelere dair ,859
fikirlerimi beyan ederim.
S30 Calisma arkadaslarim katilmasa dahi, isle ilgili konular ,822
hakkindaki fikirlerimi ifade ederim.
S29 Kurumu etkileyecek konularda 6neriler gelistirir, ,811
tavsiyelerde bulunurum
S28 Isbirligi yapma dzelligimden dolayr kurumumuzun ,756
yararina olacak sekilde sorunlara ¢dzlim onerileri sunarim.
S11 Kurumumuzdaki sorunlarin ¢éziimiinde ¢aligma

arkadaslarimla uzlasan fikirlerimi sdylemem. 737
S9 Genellikle caligma arkadaslarimun fikirlerine uymakla

birlikte ara sira yeni fikirlerimi de sdylerim. 707
S10 caligma arkadaslarimin tarafindan dogru kararin

alinabilecegine inandigim i¢in onlarla birlikte hareket 681
lederim.
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S7 Kurum iginde fark yaratacak bir fikir ortaya
koyabilecegime inanmadigim i¢in, kurumumuzda iyilesme 675
(yenilik, diizelme, ilerleme, kalkinma vb.) ile ilgili
fikirlerimi ifade etmem.

S8 Kurumumuzda isin gelisimini arttiracagini

diisiindiigiimden, beni ilgilendirmeyen bir konuda fikrimi 660
IsOylemem.

S6 Kurumumuzda ¢aligma arkadaslarimin dogru karar1

alinabileceklerine inandigim igin fikirlerimi séylemem. 624
S5 Kurumumuzda ilgili olmadigim konularda 6neri sunma

konusunda isteksiz oldugum i¢in sessizligi tercih ederim. 527

1. Orgiit Yararma Sessizlik 2.Savunma Amagli Sessizlik 3. Savunma Amagcli Seslilik 4. Orgiit Yararma Seslilik 5.
Kabul Edilen Seslilik 6. Kabul Edilen Sessizlik

KMO degeri: , 820

Barlett’s test sphericity: 5007, 591 p=0,000

Orgiitsel baglilik dlgeginin yap1 gegerliligi i¢in yapilan faktdr analizi testinde,
KMO degeri 0,750 (Barlett degeri p<0,05) bulunmustur. Bu acidan 6lgek faktor analizi
yapilmasi i¢in uygundur.

Performans dlcegindeki 6 ifade i¢in gergeklestirilen faktor analizinde tek faktor
grubu olusmustur (Tablo 2). Tek boyutlu performans 6lgegi faktor yiikleri Tablo 2°de
gosterilmistir.

Tablo 2: Performans Olcegi Faktor Analizi

Faktorler
Performans Olgegi Sorular: Calisan
Performansi

S35 Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim ,867
S36 Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim. ,858
S34 Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. ,805
S37 Bir sorun giindeme geldiginde en hizl sekilde ¢6ziim tiretirim. ,804
S33 Moralim yiiksektir. ,662
S32 Devamsizlik oranlarim diigiiktiir. ,634
KMO degeri: ,874

Barlett’s test sphericity: 1138,776 p=0,000
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Bulgular
1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirma kapsaminda hastanede calisanlarin yas, egitim durumu, meslekteki
hizmet siiresi ve ¢alistiklar1 hastanedeki hizmet siiresine iliskin su sonuglara ulagilmistir.

Tablo 3: Katihmcilara Ait Demografik Bulgular

BAGIMSIZ DEGiISKENLER GRUPLAR n %
16-25 56 14.3
26-35 159 40.7
YAS 36-45 132 33.8
46-iistii 44 11.3
Toplam 391 100.0
Lise 76 19.4
Onlisans 135 34.5
EGITIM Lisans 154 394
Lisansusti 26 13.9
Toplam 391 100.0
1-10 yil 208 53.2
MESLEKTEKIi HIZMET SURESI 11-20 yil 164 41.9
21-301yil 19 49
Toplam 391 100.0
1-10 yil 307 78.5
11-20 yil 60 15.3
HASTANEDEKI HiZMET SURESI  21-30 yil 24 6.1
Toplam 391 100.0

Arastirmaya katilanlarim yas gruplarina gore dagilimlari incelendiginde, %
14,3’4 16-25 yas grubunda, % 40,7’si 26-35 yas grubunda, % 33,8’1 3645 yas
grubunda, % 11,3’ 46-stii yas grubunda yer almaktadir. Egitim durumlarinin
dagilimlar1 incelendiginde, katilimcilarm % 39,4’linlin lisans mezunu oldugu, %
34,5’inin 1se Onlisans mezunu oldugu goriilmektedir. Meslekteki hizmet siirelerinin
dagilimina bakildiginda, katilimcilarin %53,2’sinin 1-10 yil arasinda meslekte hizmet
ettikleri, % 41,9’unun ise; 11-20 yil aras1 meslekte hizmet ettikleri sonucuna
ulagilmistir. Katilimeilarin ¢alistiklar1 hastanelerdeki hizmet siiresine gore dagilimlari
incelendiginde, % 78,5’lik oranla en fazla 1-10 y1l aras1 ayn1 hastanede hizmet ettikleri
goriilmektedir (Tablo 3).

2. Demografik Ozelliklerin Orgiitsel Sessizlik ve Seslilik Uzerine Etkisi

Bu bolimde demografik ozelliklerin orgiitsel sessizlik ve seslilik {izerine
etkisine iliskin sonuglara yer verilmistir. Yas, egitim durumu, meslekteki hizmet siiresi
ve hastanedeki hizmet siiresi degiskenleri ile Orgiitsel sessizlik ve seslilik arasindaki
anlaml farklilig1 ortaya ¢ikarmak icin Kruskal Wallis H testi yapilmistir. Hangi gruplar
arasinda farklilik oldugunu belirlemek i¢in ise, Mann-Whitney U testi yapilmustir.
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Tablo 4: Egitim Degiskenin Orgiitsel Sessizlik ve Performans Uzerine Etkisi

o SAVONMA  [{hi
EGIiTIiM CALISAN AMACLI ORGUT
PERFORMANSI [SESLILIK SESSIZLIK YARARINA SESLILiK
Ki KARE 9.787 9.363 14.232 14.948
df 3 3 3 3
p .020 .025 .003 .002

Egitim degiskenin orgiitsel sessizlik ve ¢alisanlarin performansi iizerine etkisine
yonelik yapilan analiz sonucuna gore, Tablo 4’te goriildiigii gibi egitim degiskeni ile
calisanlarin performansi, savunma amach seslilik, savunma amacl sessizlik ve orgiit
yararina seslilik arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur (p=.020; p=,025; p=,003;
p=,002 p<0,05). Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugu incelendiginde, ¢alisanlarin
performanst konusunda lise ve Onlisans mezunu ¢alisanlar arasinda anlamh farklilik
bulunmustur (p=,032, Z=-2,141). Buna gore Onlisans mezunu c¢alisanlarin
performanslarnin lise mezunu c¢alisanlara goére daha fazla oldugu sdylenebilir.
Calisanlarin performansi, kabul edilen sessizlik, savunma amaglh seslilik, savunma
amaclh sessizlik, orgiit yararina sessizlik konularinda lise ve lisans mezunlar1 arasinda
anlaml bir farklilik bulunmustur (p=,002, Z=-3,065; p=,045, Z=-2,007;p=,003, Z=-
2,991; p=,008 Z=-2,636; p=,031 Z=-2,163). Lisans mezunlarmin lise mezunlarina gore
daha fazla performans gosterdikleri sdylenebilir. Ayrica lisans mezunu calisanlarin
kendilerini dis tehditlerden korumak icin bilingli bir sekilde sessiz kaldiklar1 da
sOylenebilir. Lisans mezunu ¢alisanlar isle ilgili fikir, bilgi ve gorislerin, diger kisilerin
ya da Orgiitlin yararim1 gézetme amaciyla baska kimselerle paylasmamakta ve
disavurumdan kaginmaktadirlar.  Ayrica Orgiit yararma seslilik konusunda yiiksek
lisans mezunlar1 ve lise mezunlari arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur (p=,000
7=-3,583). Yiksek lisans mezunu ¢alisanlar1 isle ilgili fikir, bilgi ve goriislerini ifade
etmede, lise mezunu calisanlara gdre daha isteklidirler. Onlisans ve lisans mezunlari
arasinda savunma amagli sessizlik konusunda anlamli bir farklilik bulunmustur (p=,000;
7=-3,532). Orgiit yararina seslilik konusunda 6nlisans ve lisans mezunlar1 arasinda ve
lisans ve yiiksek lisans mezunu caliganlar arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur
(p=,001 Z=-3,416; p=,012 Z=-2,526). Bu sonuglara gore; lisans mezunu calisanlarin
onlisans mezunlarina gore, yliksek lisans mezunu calisanlarin lisans mezunlarina gore
orgiit yararina diisiincelerini daha fazla ifade etmek istedikleri sdylenebilir.

Tablo 5: Meslekteki Siire Degiskenin Orgiitsel Sessizlik Uzerine Etkisi

MESLEKTEKI SURE ORGUT YARARINA SESLILIK
Ki KARE 7.675
df 2
p 022
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Meslekteki siire degiskenin oOrgiitsel sessizlik lizerine etkisine yonelik yapilan
analiz sonucuna gore, Tablo 5’te gortldiigii gibi Meslekteki siire degiskeni ile Orgiit
yararina seslilik arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur (p=.022;p<0,05). Ayrica
Meslekteki siiresi 1-10 yil aras1 olan ¢alisanlarla, 11-20 y1l aras1 olan ¢alisanlar arasinda
(p=,024; Z= -2,264), 1-10 il arast c¢alisanlarla 21-30 yil arasi calisanlar arasinda
(p=041; Z=-2,045) anlaml bir farklilik bulunmustur. Bu sonuca gore meslekteki hizmet
siresi fazla olan calisanlarin oOrgiit yararmna sesliliklerinin daha fazla oldugu
sOylenebilir.

Tablo 6:Hastanedeki Calisma Siiresi Degiskenin Orgiitsel Sessizlik ve Performans Uzerine

Etkisi
HASTANEDEKI|CALISAN PERFORMANSI
CALISMA SAVUNMA AMACLI KABUL EDILEN
SURESI SESSIZLIK SESLILIiK
Ki KARE 7,744 11,237 7,778
df 2 2 2
p ,024 ,004 ,020

Calisanlarin hastanedeki hizmet siiresi ile Kabul edilen seslilik ve Savunma
amagcl sessizlik ve ¢alisanlarin performansi arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur
(p=,020, p=,004; p=,024; p<0,05). 1-10 y1l aras1 ¢alisanlarla 21-30 yil aras1 ¢alisanlar
arasinda anlamli bir farklilik saptanmistir (p=,006 Z=-2,743; p=,012 Z=-2,513; p=,040
7=-2,058). Yapilan analize gore, calisanlarin ayn1 hastanedeki hizmet stireleri arttikca
kabul edilen seslilik diizeyleri, savunma amacli sessizlikleri ve performanslarmin arttig1
sOylenebilinir(Tablo 6)

Calismada yas degiskeni ile ¢alisanlarin performans: ve Orgiitsel sessizlik
boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamastir.

Korelasyon Analizi

Korelasyon analizinde iki degisken arasindaki iliskinin yonii ve siddeti
hesaplanir. Korelasyon analizinde veriler normal dagilim gostermedigi i¢in Spearman's
rho korelasyon kat sayis1 hesaplanmistir. Arastirma kapsaminda orgiitsel sessizlik ve
seslilik boyutlar ile ¢alisanlarm performans: arasidaki iliski test edilmistir. Orgiitsel
sessizlik ile ¢alisanlarin performansi arasindaki iligskiyi incelemeye yonelik korelasyon
analizi Tablo 7 ’de verilmistir.
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Tablo 7: Orgiitsel Sessizlik ile Calisanlarin Performansi Arasindaki Korelasyon

Analizi
KABUL | KABUL |SAVUNMA| SAVUNMA| ORGUT ORGUT
EDILEN | EDILEN | AMACLI | AMACLI |YARARINA| YARARINA
Spearman's rho SESSIZLIK |SESLILIK |SESSIZLIK| SESLILIK | SESSIZLiK | SESLILIK
Korelasyon
— -,178 ,017 -,130 ,250 311 -,368
% Kat Sayisi
5 E p ,000 ,734 ,010 ,000 ,000 ,000
@ 2
=
o B n 391 391 391 391 391 391
p<0,05

Tablo 7’ye gore; kabul edilen sessizlik, savunma amacl sessizlik ve seslilik,
orgiit yararma sessizlik ve seslilik ile calisanlarin performansi arasinda bir iligki
bulunmustur. Kabul edilen seslilikle calisanlarin performansi arasinda bir iligki
bulunamamaistir (p=0,734). Kabul edilen sessizlik (-0,178), savunma amacl sessizlik (-
0,130) ve orgiit yararmna seslilik(-0,368) ile ¢alisanlarin performansi arasinda negatif
yonlii bir iliski bulunmustur. Buna gore kabul edilen sessizlik, savunma amacli sessizlik
ve orgiit yararma seslilik arttik¢a calisanlarin performansinda diisiis yasanabilir. Orgiit
yararina sessizlik ve savunma amacgh seslilik ile ¢alisanlarin performansi arasinda ise
pozitif yonlii bir iliski bulunmustur (0,311;0,250). Sonuca gore; Orgiit yararina sessizlik

ve savunma amagcli seslilik arttik¢a ¢alisanlarin performanst da ayni diizeyde
artmaktadir.

Tartisma

Calisan Sessizliginin ¢alisan performansina nasil bir etki yaptigina yonelik
calismalar incelendiginde; Briensfield (2009) yaptigi calismada calisan sessizliginin
isletmeye ve calisanin performansina etki ettigini ifade etmistir. Calisan sessizliginin alt
boyutlar1 olan kabul edilen sessizlik ve savunma amacli sessizlik tiplerinin caligan
performansmi negatif yonde etkiledigi, bunun yaninda Orgiit yararma sessizlik alt
boyutunun ¢alisan performansini pozitif yonde etkiledigi ifade edilmektedir (Brinsfield
2009). Diger yandan Sehitoglu ve Zehir (2010) yaptig1 ¢alismada calisan sessizliginin
alt boyutu olan savunma amagli sessizlik ve Orgiit yararma sessizlik ile c¢alisan
performansi arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. Erdogan (2011)’de
yaptig1 calisma da savunma amacl seslilikle ile ¢alisan performansi arasinda pozitif
yonlii anlaml bir iligki bulmustur. Calismanin sonuglar1 Briensfield (2009) Sehitoglu
ve Zehir (2010) ve Erdogan (2011) calismalariyla paralellik géstermektedir.
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Sonuc ve Oneriler

Bu c¢alismada Ankara’da c¢alisan hemsirelerin orgiitsel sessizlik ve ¢alisan
performanst arasindaki iligki arastirilmistir. Ayrica oOrgilitsel sessizlik ve calisan
performansi ile yas, egitim durumu, meslekteki hizmet siiresi ve hastanedeki hizmet
stiresi degiskenleri arasinda anlamli farklilik olup olmadig: incelenmistir.

Bulgulara gore kabul edilen sessizlik, savunma amacl sessizlik ve drgiit yararina
seslilikle calisgan performansi arasinda negatif yonlii; Orgiit yararmna sessizlik ve
savunma amaclt seslilik ile calisanlarin performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski
bulunmustur. Buna goére kabul edilen sessizlik, savunma amacgh sessizlik ve Orgiit
yararina seslilik arttikca calisanlarin performansinda diisiis yasanabilir. Calisanlar
orgiitsel duruma razi olduklari i¢in alternatif yollar bulamazlar ve sorunlarin ¢oziimiinde
yetersiz olurlar. Bu bakimdan incelendiginde orgiitteki biitiin durumlar1 kabullenen
calisanlarin yiiksek performans gostermesi beklenmez. Kendini korumaya yonelik tepki
gosteren calisanlar, otoritenin baskilarimdan dolay1 sessizligi secger, bu da verimli bir
orgiit ikliminden uzaklasilmasma neden olur. Calisanlar, Orgiitiin fayda gormesi
amaciyla, isle ilgili fikir, bilgi ve dislincelerini agiklayabilirler. Bu durum diger
calisanlarin olumsuz yoOnlerinin ortaya c¢ikmasma neden olabilir ve calisanlarin
performanslar1 bu durumdan olumsuz sekilde etkilenebilir. Orgiit yararina sessizlik ve
savunma amaclt seslilik ile calisanlarin performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski
bulunmustur. Bulunan sonuglara gore, Orgiit yararina sessizlik ve savunma amagli
seslilik arttikca calisanlarin performanst da ayni diizeyde artmaktadir. Calisanlar
orglitiin gelecegi ve calisma arkadaslarinin fayda gérmesi amaciyla, isle ilgili fikir, bilgi
ve diisiincelerini zaman zaman saklayabilirler. Ozellikle rekabet icinde olduklar
orgiitlere, kurumlarinin sir niteligi tasiyan bilgilerini paylasmamalar1 ve bu konu da
sessiz kalmalar1 hem kurum i¢in, hem de ¢alisma arkadaslar1 i¢in biiyiik 6neme sahiptir.
Bireyin korku nedeniyle kendini korumasi i¢in sesini ¢ikarmasi, diisiincelerini rahatga
ifade edebilmesi mevcut problemlerin ¢dziimii i¢in dnemlidir. Orgiit icinde daha sonra
biiyiik sikintilarin ¢ikmasina neden olacak kiigiik sorunlarin, savunma amacgh seslilikle
coziilebilecegi diistiniilmektedir.

Orgiitsel sessizlik ile yas, egitim durumu, meslekteki hizmet siiresi ve
hastanedeki hizmet siiresi degiskenleri arasinda anlamli farklilik olup olmadigmni
incelemek i¢in yapilan analiz sonucunda, egitim degiskeni ile savunma amach seslilik,
savunma amagcli sessizlik ve Orgiit yararina seslilik arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur. Buna gore kabul edilen sessizlik, savunma amagh seslilik, savunma
amaclh sessizlik, orgiit yararina sessizlik konularinda lise ve lisans mezunlar1 arasinda
anlamli bir farklilk bulunmustur. Orgiit yararma seslilik konusunda yiiksek lisans
mezunlar1 ve lise mezunlar1 arasinda, savunma amacgl sessizlik konusunda 6nlisans ve
lisans mezunlar1 arasinda, orgiit yararina seslilik konusunda lisans ve yliksek lisans
mezunlar1 arasinda orgiit yararina seslilik konusunda Onlisans ve lisans mezunlari
arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Meslekteki siire degiskenin orgiitsel sessizlik
iizerine etkisine yOnelik yapilan analiz sonucuna gore, meslekteki siire degiskeni ile
orgiit yararma seslilik arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Ayrica Meslekteki
siiresi 1-10 yil aras1 olan ¢alisanlarla, 11-20 yil aras1 olan ¢aligsanlar arasinda, 1-10 yil
arasi calisanlarla 21-30 y1l arasi ¢alisanlar arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur. Bu
sonuca gore meslekteki hizmet siiresi fazla olan ¢alisanlarin Orgiit yararina
sesliliklerinin daha fazla oldugu sdylenebilir. Calisanlarin hastanedeki hizmet stiresi ile
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kabul edilen seslilik ve Savunma amagli sessizlik ve c¢alisanlarin performansi arasinda
anlamli bir farklilik bulunmustur.

Calisan performansi ile yas, egitim durumu, meslekteki hizmet siiresi ve
hastanedeki hizmet siiresi degiskenleri arasindaki anlamli farklili§1 analiz etmek igin
yapilan test sonucunda; egitim degiskeni ile calisanlarin performansi arasinda anlamli
bir farklilikk bulunmustur. Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugu incelendiginde
Onlisans ve lisans mezunu calisanlarin lise mezunu c¢alisanlara gore, daha fazla
performans gosterdigi ifade edilebilir. Calisanlarin ayni hastanedeki hizmet stireleri ile
performanslar1 arasinda da anlamli bir farklilik bulunmustur. Yapilan analize gore,
calisanlarin ayni hastanedeki hizmet siireleri arttikca performanslarmin arttigi
sOylenebilinir. Calismada yas degiskeni ile calisanlarin performansi ve orgiitsel sessizlik
boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamastir.

Sonu¢ olarak, hastane yoOnetiminin i3 yerinde g¢alisan performansini
saglayabilmeleri i¢in calisanlarin oOrgiitsel sessizlik konusunda c¢alisma yapmalari
gerekmektedir. Ozellikle savunma amaglh seslilik ve sessizlik, kabul edilen sessizlik
konularinda calisanlar tesvik edilmeli orgiit yararina sessizlik ve seslilik arttirilmalidir.
Calisanlarin  korkuya veya baskiya dayali olarak calismalarin1 engellemek ve
performanslarini arttirmak i¢in orgiitsel sessizlik konusunda c¢alisilmas: gerekmektedir.

Bu calismayla saglik sektoriindeki karar vericiler ve hastane yoneticilerine ve
orgiitsel sessizlik ve calisan performanst literatiiriine katki saglanacaktir. Farkli
kiiltiirlerde de hemsirelerin  Orgiitsel  sessizlik ve performans diizeylerinin
arastirilmasinin veri karsilastirma acisindan faydali olacagi diisiiniilmektedir.
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Introduction

Organizational silence is a behaviour pattern that can increase or decrease the
performance. Although organizational silence is a emotionally difficult expressing
method, it’s an effective method for expressing the satisfied or dissatisfied conditions in
the organization. (Bagheri and others,2012)

In the literature,there are three kinds of organizational silence. These are :
defensive silence accepted silence and silence for the benefit of organization. Defensive
silence is expressed as holding back information and opinions in order to protect
himself/herself against the disadvantages caused by organization. Accepted silence is
willingly being silent and exclude workers’ themselves from the events even in the
difficult situation of organization and tespite knowing the ways to get rid of it. The
silence for the benefit of organization is holding back the information or secret of
organization to be useful for the organization and environment (Ozcan,2011). In
addition to the 3 types of silence, Dyne and others (2003) concluded the dimensions of
the these three silence types. Accordingly, accepted sonance means that workers support
the ideas owing to relying on their co-workers. Defensive sonance is workers’ speaking
for self-protection. The sonance for the benefit of organization is workers’ speaking and
telling their opinions about the issues that affect the organization(Erdogan, 2011).

The aim of this study is to examine the relationship between the levels of
workers’ performance and organizational silence. Also it aims to find out whether there
is a significant difference between the dimensions of organizational silence and
performance levels with workers’ age, educational level, profession, length of service
and length of service of hospital. In the research, the presence,importance and
dimensions of the organizational silence ,the studies about this issue and performance
will be introduced.

Method

The sample of this research consist of nurses working in the state hospitals in
Ankara. In the research, “sample randomly” method was used. In order to collect
information,we benefited from the questionnaire method. In the research,391

Isletme Arastirmalart Dergisi 132 Journal of Business Research-Tiirk



A. Tayfun — O. Catir 5/3 (2013) 114-134

questionnaire were applied to fill out. In the researc, the Organizational Silence Scale
and Performance Scale which were adapted in Turkish by Erdogan (2011) were used.

The questionnaire used in the research was consist of three main section. In the
first section; there are four question about demographic characteristics of the workers
(education level,age,the duration of service in job and in hospital) , in the second section
there are 27 question to measure the organizational silence and in the third section there
are 6 question to measure the determine the levels of performance. In the study likert
scale (5) was used. Statics programs were used in the analysing the information of
questionnaire.

Findings

The participants of the study are in different ages; 14,3% of them are 16-25
years 0ld;40,7% of them are 26-35; 33,8% of them are in 36-45; 9,5% of them are 46-55
years old and 1,8% of them are 56 and over. The education level of the participants are
as follows; 39,4% of participants have bachelor’s degree, and 34,5% of them have pre-
bachelor’s degree. The durations of the service in job are as follow; 53,3% of
participants have been doing this job for 1-10 years and 41,9% of them for 11-21 years.
The durations of service in hospital are as follows; 78,5% of them have been working in
the same hospital maximum for 1-10 years.

Significant difference was found between the workers’ performance and
defensive sonance/ silence and the sonance for the benefit of organization (p=.020;
p=,025; p=,003; p=,002 p<0,05). A significant difference was found between the
variation of working duration and the sonance for the benefit of organization
(p=.022;p<0,05). Significant difference was found between the duration of service in
hospital and performance with accepted sonance and defensive silence (p=,020, p=,004;
p=,024; p<0,05). A correlation was found between the workers’ performance and
accepted silence, defensive silence/sonance, the silence/sonance for the benefit of
organization. There isn’t any significant relation between the workers’ performance and
accepted silence (p=,734). There is negative directed relation between the accepted
silence (-,178), defensive silence (-,130) and defensive sonance (-,250).

Discussion

When the studies,about the impact of worker’s silence on performance, were
examined, Briensfield (2009) stated that worker’s silence affect the organization and
his/her performance. It is stated that the accepted silence and defensive silence which
are considered the sub-dimensions of the worker’s silence affect negatively the worker’s
performance while the silence for the benefit of organization affect the worker’s
performance in positive way (Brinsfield 2009). On the other hand, in the study
conducted by Sehitoglu and Zehir (2010) a significant,negative directed relation was
found between worker’s performance and defensive silence which is the sub-dimension
of worker’s silence however a significant difference was found between worker’s
performance and the silence for the benefit of organization. In the study conducted by
Erdogan in 2011, negative directed relation was found between worker’s performance
and defensive sonance. The results of this study are parallel with the studies of
Briensfield (2009),Sehitoglu and Zehir (2010) and Erdogan (2011).

Isletme Arastirmalart Dergisi 133 Journal of Business Research-Tiirk



A. Tayfun — O. Catir 5/3 (2013) 114-134

Human resources express their ideas about the organizations, give advices and
tell their opinions may effect organizations to work efficiently. Also, an increase in the
levels of workers performance who are able to express their ideas.

Organizational silence does not report opinion for any issue related to the work.
Thanks to the silence, both individuals and organizations can create an oppression
mechanism on each other with sharing or approving the events that they are against and
don t like at all. Being silent the members of organization suppress their problems
without expressing personal concerns and dissatisfactions.
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