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OZET

Istanbul Kent Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Saghk Sektorii Calisanlarinin is Doyumu ve (")rgiitsel Sessizlikleri
Arasindaki iliskinin incelenmesi: Bir Arastirma
Miige ORSCU
Yuksek Lisans Tezi
Saghk Anabilim Dah / Saghk Yonetimi Bilim Dah
Damisman: Dog. Dr. Biilent DEMIR
2024 — 74
Bu ¢alisma, Istanbul'daki gesitli saglik kurumlarinda gorev yapan saglik sektorii
calisanlarinin is doyumu ve orgiitsel sessizlik diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemektedir.
Arastirma, saglik ¢alisanlarmin is doyumu ile orgiitsel sessizlik arasindaki pozitif ve orta
diizeyde bir iliskiyi ortaya koymustur (r=0.280, p<0.001). Bu bulgu, saglik ¢alisanlarmin
1$ tatmininin, orgiitsel sessizlikle yakindan iliskili oldugunu gostermektedir. Cinsiyet ve
gorev tiirli gibi demografik degiskenler agisindan is doyumu seviyelerinde belirgin bir
farklilik gézlemlenmemistir. Arastirma bulgulari, saglik kurumlarindaki yoneticiler ve
politika yapicilar i¢in 6nemli geri bildirimler sunmakta, is doyumunu artirmak ve drgtitsel

sessizligi azaltmak icin stratejilerin gelistirilmesi gerektigini vurgulamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Is Doyumu, Orgiitsel Sessizlik, Saglik Calisanlari, Orgiitsel

Davranas.



ABSTRACT

Istanbul Kent University Postgraduate Education Institute
Examining the Relationship Between Job Satisfaction and Organizational
Silence of Health Sector Employees: A Research
Miige ORSCU
Master Thesis
Department of Health / Department of Health Management
Supervisor: Assoc. Dr. Biilent DEMIR
2024 - 74
This study examines the relationship between job satisfaction and organisational
silence levels of health sector employees working in various health institutions in Istanbul.
The study revealed a positive and moderate relationship between job satisfaction and
organisational silence (r=0.280, p<0.001). This finding shows that job satisfaction of
healthcare workers is closely related to organisational silence. No significant difference was
observed in job satisfaction levels in terms of demographic variables such as gender and job
type. The research findings provide important feedback for managers and policy makers in
healthcare institutions and emphasise the need to develop strategies to increase job

satisfaction and reduce organisational silence.

Keywords: Job Satisfaction, Organisational Silence, Healthcare Workers, Organisational

Behaviour.



GIRIS

Is doyumu ve orgiitsel sessizlik, drgiitsel davranis literatiiriinde énemli yer tutan iki
kavramdir. Is doyumu, ¢alisanlarm islerine yonelik genel tatmin diizeylerini ifade ederken
(Spector, 1997), orgiitsel sessizlik, calisanlarin is yerindeki sorunlari, endiseleri veya
onerileri dile getirmekten kaginma egilimlerini ifade eder (Morrison ve Milliken, 2000).
Saglik sektoriinde bu iki kavramin etkilesimi, ¢alisan memnuniyeti ve hizmet Kkalitesi

acisindan kritik bir 6neme sahiptir.

Daha once yapilan calismalarda, is doyumunun g¢esitli faktorlerle iliskili oldugu
gosterilmistir. Ornegin, Herzberg'in (1966) ¢ift faktdr teorisi, is doyumunun hijyen ve
motivasyon faktorleri tarafindan belirlendigini 6ne siirmektedir. Bu teoriye gore, hijyen
faktorleri (6rnegin, is giivenligi, calisma kosullar1) eksik oldugunda is doyumsuzlugu

olusurken, motivasyon faktorleri (6rnegin, basari, taninma) is doyumunu artirmaktadir.

Orgiitsel sessizlik, calisanlarm korku, kaygi veya sonuclarmdan cekinme gibi
nedenlerle diistincelerini ifade etmekten kagindiklar: bir durumdur (Morrison ve Milliken,
2000). Orgiitsel sessizligin olumsuz etkileri arasinda diisiik is performansi, diisiik inovasyon
ve diisiik ¢alisan memnuniyeti bulunmaktadir (Vakola ve Bouradas, 2005). Ozellikle saglik
sektoriinde, oOrgiitsel sessizlik, hasta glivenligi ve hizmet kalitesi {izerinde olumsuz etkiler

yaratabilir (Edmondson, 2003).

Bu ¢alismanm amaci, Istanbul'da cesitli saghk kurumlarinda gorev yapan saglik
sektorii calisanlarinin i doyumu ve Orgiitsel sessizlik diizeyleri arasindaki iliskiyi
incelemektir. Calisma, saglik calisanlarinin is doyumu ile Orgiitsel sessizlik arasindaki
pozitif ve anlaml iliskileri ortaya koyarak, saglik kurumlarindaki yoneticiler ve politika

yapicilar i¢in 6nemli geri bildirimler saglamay1 hedeflemektedir.

Daha 6nce yapilan arastirmalar, saglik ¢aliganlarinin i doyumu iizerinde etkili olan
cesitli faktorleri incelemistir. Ornegin, Lu, While ve Barriball (2005), hemsirelerin is
doyumunu etkileyen en onemli faktorlerin ¢alisma kosullari, maas ve is yiikii oldugunu
belirtmistir. Ayrica, Demirtas ve Akdogan (2015), etik liderlik davraniglarinin ¢alisanlarin
is doyumu ve orgiitsel sessizlik lizerindeki etkilerini arastirmis ve etik liderligin is doyumunu

artirirken, orgiitsel sessizligi azalttigini bulmustur.



Bu baglamda, bu ¢alisma, is doyumu ve orgiitsel sessizlik arasindaki iligkinin saglik
sektorii 0zelinde nasil sekillendigini anlamaya yonelik onemli bir katki saglayacaktir.
Arastirmanin bulgulari, saglik sektoriinde calisan memnuniyetini artirmak ve oOrgiitsel

sessizligi azaltmak i¢in stratejiler gelistirilmesine yonelik 6nemli ipuglar1 sunmaktadir.



BOLUM 1: iS DOYUMU VE SAGLIK SEKTORU CALISANLARINDA
IS DOYUMU ONEMI

1.1. is Doyumu

Is tatmini, isi, ¢alisma ortammi ve ¢alisma ortammi gozden gecirerek belirlenen,
kisinin zihinsel, fiziksel ve sosyal ihtiyaclarinin beklentileri dogrultusunda karsilanmasi
olarak tanimlanmaktadir. Kisinin igine ve ¢aligma ortamina verdigi duygusal tepki olarak
tanimlanmakla birlikte kisinin ¢aligma ortaminda mutlu ve iiretken olmasinda da 6nemli bir

faktor oldugu soylenmektedir (Avcer vd., 2022).

Is, bir 6rgiit ortaminda belirli bir siire igerisinde iicret karsilig1 mal ve hizmet iiretme
cabasidir (Durkan imsek, 2013). Ote yandan memnuniyeti, calisanlarm is hayatlar1 boyunca
seving ve lziintli yasamalari, gérmeleri, kaybetmeleri ve kazanmalari, ¢alisma ortamia
iliskin pek ¢ok deneyim kazanmalar1 anlamina gelen bir tiir duygusal tepkidir (Asik, 2010).
Is tatmini kavrami ilk olarak 1920'li y1llarda ortaya ¢ikmus ancak dnemi 1944'lii yillarda tam
olarak anlasilmustir. Is hayat1 ve insan saghigmm son yillarda en iist seviyeye ulastigi

degerlendiriliyor.

Is tatmininin ne anlama geldigine dair pek ¢ok farkli tanim bulunmaktadir; Is tatmini
tanimi, ¢alisanin kendisini ve isini degerlendirmesi ve yaptigi isten duydugu tatmin ile elde
ettigi olumlu duygu durumudur. Bir ¢alisanin i doyumunu saglayamamasi, ¢alisanin sadece
fiziksel ve zihinsel durumunu degil, ayn1 zamanda is doyumunu ve kisisel, fizyolojik ve
zihinsel durumunu da etkileyecektir (Birgili, Sali ve Ozdemi, 2010). Calisanlarin tam olarak
motive ve c¢alismaya hazir olmamasi hem kendilerinin hem de calisma arkadaslarinin
motivasyonunu olumsuz etkileyecektir. Is tatmini isyerinde &zellikle 'etkili yonetim'
acisindan 6nemli bir konudur. Is tatmini, bireyin isine iliskin degerlendirmesinin olumlu
hissi veya memnuniyet verici sonucudur. Is tatmini genel olarak calisanlarin isleriyle ilgili
hissettikleri olarak tanimlanmaktadir. Bu duygular, bireylerin daha dnceki is deneyimlerine,
beklentilerine ve yaptiklari se¢imlere gore degismektedir (Duygulu ve Korkmaz, 2008). Bir
calisanin onceki isiyle ilgili memnuniyetsizligi onyargiya yol agabilir ve yeni isyerindeki
cevreyi ve galismay1 olumsuz yonde etkileyebilir. Is beklentileri de memnuniyeti etkiler.

Profiline uygun isler yapan insanlar daha memnun oluyor.



Is tatmini, ¢ahsanin isine kars1 duydugu olumlu ve mutlu duygularin tiimiinii ifade
etmektedir. Bir galisan isini seviyorsa ve isi hakkinda olumlu duygular besliyorsa is tatmini
yiiksek olacaktir. Genel olarak isin, calisma arkadaslarmin ve diger ¢aligma kosullarinin
ozellikleri ve Olgtimleri is tatminini olusturur (Cakir, 2006). Baska bir deyisle is tatmini tek

basina ele alimmak yerine bir biitlin olarak degerlendirilmelidir.

Is tatmini, calisanmn fizyolojik ve psikolojik refahmin ve duygularinm bir
gostergesidir. Bagka bir tanima gore is tatmini “’galisanlarm, isleri ve ihtiyaglari kigisel deger
yargilartyla ortiistiigiinde veya oOrtiismesine izin verildiginde hissettigi duygudur”. Is
tatmini, ¢alisanin isine karsi genel tutumu olarak tanimlanabilir. Genel olarak is tatmini,
caliganim isinden duydugu memnuniyet ve mutluluk diizeyini ifade eder (Asik, 2010). Herkes
tarafindan kabul edilebilir olan is tatminini net olarak tanimlamak miimkiin degildir. Clnki
is tatmini sadece kisinin sosyal hayati, hedefleri, hedefleri ve beklentileri gibi beseri
faktorlerle degil ayn1 zamanda motivasyon, kisisel gelisim, kisilik, etrafindakilerle uyum

gibi kisisel faktorlerle de ilgilidir.

Iki agidan inceledik: i¢ tatmin ve dis tatmin. D1s memnuniyet, iicret ve ¢alisma yoluyla
elde edilen memnuniyet olarak ifade edilebilir. Ornek olarak; ekonomik ddiiller dissal tatmin
olarak tanimlanabilir. Bunlar igsel tatmin, is tatmini ve basar1 duygusu gibi faktorlerdir. Is
tatmini kisiden kisiye degisir ve dolayisiyla kisinin degerlerine ve bu degerlerin 6nemine
baghidir. Ornegin, numarali maas bir kisinin birincil memnuniyetini temsil ederken terfi
firsat1 baska bir kisinin birincil memnuniyetini temsil eder (Ozaydm ve Ozdemir, 2014).
Bireyin isyerindeki sorumluluklarini bilmesi, yapmasi gereken igin tanimina agina olmasi ve
diger ¢alisanla iyi iliskiler kurmasi “bireyi ¢aligmaya motive eder” olumlu yonde etkiler. Bu

basarisi, is tatmininin en temel 6l¢iilerinden biridir.

Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi is tatmininin etkilerini agiklamada ¢ok faydalidir
(Yalim, 2005). Maslow'a gore insanlar ihtiyaglarin1 karsilamak i¢in belirli eylemlerde

bulunurlar.
Maslow ihtiyaclar1 su sekilde siniflandirir:
o Nefes alma, yemek ve su gibi fizyolojik ihtiyaclar

J Is, saglik ve aile gibi giivenlik ihtiyaglar1
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J Ait olma ihtiyaci, sevgi: Arkadaslik, evlilik vb.
o Minnettarlik ihtiyaci: Kendine saygi, 6zgiliven, baskalarina saygi vb.

. Kendini gerceklestirme ihtiyact: Erdem, yaraticilik, problem ¢6zme

Bu hiyerarsiye gore: Belirli bir kategorinin ihtiyaglar1 tam olarak karsilanmadan bir
sonraki agamaya gegemezsiniz. Satin alacak bir evi olmayan kisilerin tiyatroya gitmek gibi

kiiltiirel ihtiyaclar1 temsil eden faaliyetleri takip etmesi pek olas1 degildir.

Adams, "esitlik teorisi"nde, insanlarin kendilerini ayni1 seviyede ve ayni kosullar
altinda calisan insanlarla karsilastirdiklarmni, dolayisiyla is tatmini veya tatminsizliginin
ticretler ve ticretler agisindan esitligin olup olmamasina bagli oldugunu savunuyor (Eginli,
2009). Ayni isi yapan ancak digerlerinden daha az iicret alan veya daha az firsata sahip olan
insanlar siirekli ¢evrelerindekilerle kiyaslanir, bu da onlarm {iretkenligini azaltir ve icsel

tikenmeye yol acar.

Herzbeleg'in iki "cift faktor teorisinde" is tatminini ve ise karsit olumlu tutumlari
destekleyen faktdrler vardir. Basari, tanmma, isin kendisi, sorumluluk ve ilerleme. Ise
yonelik olumsuz tutumlar1 destekleyen faktorler arasinda is politikalar1 ve yonetimi, teknik
denetim, insan kaynaklari, is¢iler ve endiistri iliskileri, denetim ve ¢alisma kosullar1 yer
almaktadir (Piyal, Celen ve Sahin, 2000). Isinin tanimini anlayan ve sorumluluk alan herkes
isinde 1ilerleyecek ve basarili olacaktir. Ancak tiim olumlu sartlarda dahi, sirket
politikalarmin dogru uygulanmamasi gibi, calisanlarin kendi kontrolleri disindaki
sebeplerden dolay1 calisanlar arasimda olumsuz sonuglarin  goriilmesi ihtimali

bulunmaktadir.

Spector'a gore literatiirde "calisan memnuniyeti" olarak da bilinen is tatmini, insanlarin
calistiklar1 isler ve islerinin ¢esitli sonuglar1 hakkinda ne hissettiklerini ifade ediyor. Ancak
is tatmini kisilerin islerini sevip sevmediklerini gosteren bir kavramdir. Lundy'ye gore is
tatmini, ¢alisanlarin islerini degerlendirmesinden ortaya ¢ikan bir durumdur. Dolayisiyla is
tatmini, ise olan tutku gibi kisisel faktorlere ve alinan kararlara destek gibi sosyal faktorlere
baghdir (Yiiksel ve Yiiksel, 2014). Kisisel ve toplumsal faktorler herkes tarafindan ayni
sekilde algilanmamaktadir. Isine tutkuyla yaklasan insanlar etrafindakiler tarafindan takdir
edilse de meslektaglar1 tarafindan da yanlis anlasilabilir. Diger ¢alisanlar ise 'e karsi olumsuz

bir tutum sergiliyor, onun oldugundan daha ¢ok calistigin1 ve yapmamasi gereken seyleri
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yaptigini diislinliyor. Yaptiginiz isi yaparken kendinizi zorlamamak, sartlar ve etik kurallar

cercevesinde yapmak dnemlidir.

Carroll ve Tosi'ye (1977) gore *'Is tatmini ile iiretkenlik arasndaki iliski’ ‘ye gore,
yiiksek is tatmini bazi ¢calisanlarda is i¢in i¢sel motivasyon yaratarak yiiksek verimlilige yol
acma ihtimali vardir. Basarinin, kendini gerceklestirme asamasma ulagmig ve yiiksek
diizeyde etkin hale gelen calisanlar1 motive ettigini belirtmektedir (Bayrakkok, 2006).
Motivasyonun en onemli aract basaridir ve basari hem bir ama¢ hem de bir motivasyon
aracidir. Stirekli calisip basariya ulagamayan insanlar giderek karamsarliga kapilir ve

verimlilikleri glin gectikce diiser.

Bir bagka motivasyon teorisinde Wroom,,“beklenti teorisi’nde, kisinin alacagi
odiillere yonelik arzu derecesi ile belirli bir davranigin 6diillendirilecegine olan inancinin
carpiminin, kisinin kisiligini, motivasyon diizeyini gosterdigini belirtmektedir. Bu teoriyi
konumuza uygularsak, ¢alisanlar is tatmini saglayan motive edici ddiilleri istedikleri 6l¢lide
is tatmini de artacaktir (Yalim, 2005). Odiiller motivasyon ve basar1 i¢in ¢ok 6nemli bir
aractir. Yaptigi isin karsiliginda daha fazlasini alacagina inanan ¢alisanlar daha bagli oluyor,
dikkatleri ve motivasyonlar1 ciddi oranda artiyor. Odiilii kazanacagindan emin olmak ve

alman olumlu sonuglar motivasyonunu daha da artiriyor.

Giiniimiizde is tatmininin gesitli tanimlar1 bulunmaktadir. Is tatmini; psikolojik,
fizyolojik, ¢cevresel faktorler, kisisel istek ve beklentiler, bunlarla iligkili diger faktorler ve
calisanlarin gesitli yonlerden etkiledigi bir kavramdir. Bir kisinin is tatmini diizeyi ve is
tercihi, is tatmini ile performansi arasindaki anlamli iliski olarak tanimlanir. s tatmininin

tanimindaki bazi 6nemli noktalar sunlardir ve su sekilde 6zetlenebilir:

Is tatmini her zaman kolay degildir.

e Basar1 genellestirilir, gdzlemlenir ve Slciiliir ¢linkii is tatmini duygusal ve kisisel bir
tepkidir.

e Is tatmini ¢alisandan calisana degisiklik gosterir ve bu nedenle farkli calisanlar igin
farkli 6nem ve dnceliklere sahiptir.

e (Calisanlarin is beklentileri farkli oldugundan ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri de farkli

oldugundan is tatminini saglayan is faktorleri de farklidir.



e s tatmini bireysel bilisle iliskilidir ve ayn1 zamanda fizyolojik, psikolojik ve biyolojik
farkliliklar1 da etkiler (Asik, 2010).

Is tatmini, insanlarn isleriyle ilgili hissettikleri memnuniyet ve tatmin duygusunu
ifade etmektedir. Is tatmini, calisanlarin isyeri kosullarindan, isin kendisinden, calisma
ortamindan ve is iligkilerinden ne 6lglide memnun olduklarni yansitir. Yiiksek is tatmini
calisanlarin motivasyonunu artirir, ig performansini artirir ve genel yasam kalitesini olumlu
yonde etkiler. Is memnuniyetini artrmak igin isveren ve ¢alisanlarn birlikte calismasi, iyi
bir iletisim ortami olusturmasi ve c¢alisanlarin ihtiyaglarina cevap vermesi onemlidir.

(Karakas, 2024).

1.2. Is Doyumunun Onemi

[s tatmini, isin cesitli yonlerine yonelik genel (genel) tutum ve elde edilen sonuglarin
beklentilere ne 6lgiide karsilik geldigi ile ilgilidir. YOnetimin en 6nemli gorevlerinden biri
orgiitte i tatminini saglamaktir. Ciinkii memnuniyet, orgiite giiven ve baglilik yaratir. Ayn1

zamanda elde edilen sonuglarin kalitesinde de fark yaratir.

Yiiksek is tatmini, 1yi yonetilen bir organizasyonun gostergesidir ancak bunu basarmak
her zaman kolay degildir. Temel olarak etkili davranis yonetiminin bir sonucu olarak kabul
edilmektedir (Yigitalp Rengber, 2012). Yiiksek is tatmini, ¢aliganlar1 mutlu, tiretken, pratik
ve yenilik¢i kilar. Aym1 zamanda ¢alisanlarin sundugu hizmetlerin kalite diizeyinin
arttiritlmas1 da 6nemlidir (Dingler, 2022). Yonetici ve kuruluslarin arzuladigi asagidaki
sonuglara yol acar: Daha yiiksek is tatmini, daha az degiskenlik, daha az gecikme ve

devamsizlik ve daha iyi performans. Diisiik is tatmini i tatminsizli§ine neden olur.

Bu durum geg¢ kalma ve devamsizligin artmasina, performansin diismesine, fiziksel ve
ruhsal saghigin bozulmasma, orgiite baghiliin azalmasmma ve is akdinin feshine yol
acmaktadir (Yigitalp Rengber, 2012). Bu nedenle yonetici ve kuruluslarin her zaman is
tatmini kavramini g6z Oniinde bulundurmasi ve i§ tatminini artirict stratejiler ilizerinde

yogunlagmasi gerekmektedir.



1.2.1. Is Doyumu Kavraminin Cahsan Acisindan Onemi

Is doyumu kavranu calisanlar icin bedensel ve ruhsal olarak biiyilk 6nem arz
etmektedir. Yiiksek i doyumunun bireyin mutlulugunu artirdigi, diisiik i doyumunun ise
bireyin igine karsi ilgisini kaybetmesine, yaptig1 isi yavaglatmasina, emirlere karsi
gelmesine, iiretkenliginin azalmasina, orgiitiin beklentilerini karsilayamamasina ve c¢alisan
bireyler arasinda gerginlik yasanmasi gibi orgiit icerisinde uyumsuzluklara sebep oldugu
gozlenmektedir (Korkmaz, 2022). Ayn1 zamanda bireylerin egitim seviyeleri artik¢a is ve
kariyer beklentilerinin arttigi ve bulundugu oOrgiit bu beklentilere karsilik veremedigi
takdirde is doyumsuzlugunun ortaya ¢iktig1 gdzlenmektedir (Yigitalp Rencber, 2012). Is
doyumsuzlugu sonucu bireylerde psikolojik bazli rahatsizliklar gdzlenebilmektedir. Bu
duruma bas agrisi, huzursuzluk, sindirim ve bagirsak sistemi problemleri gibi rahatsizliklar

ornek gosterilebilmektedir (Korkmaz, 2022).

Is doyumu, bir calisanin isiyle ilgili olarak hissettigi memnuniyet, mutluluk ve tatmin
duygusu olup calisanlar i¢in is doyumu Onemli ¢iinkii is doyumu Kisisel refahlarini,
motivasyonlarmi ve genel is performanslarmni etkileyen birgok faktorle iliskilidir. Is doyumu
arttik¢a, ¢alisanlarin motivasyonu ve islerine olan bagliliklar1 da artar ve islerini daha etkili
bir sekilde yaparlar ve daha yiiksek performans sergilerler (Karakas, 2024). Is doyumu,
calisanlarm psikolojik sagligi iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Is doyumu yiiksek olan
calisanlar, stresi daha iyi yonetebilir, ruh hali daha istikrarlidir ve isyerinde daha mutlu

hissederler.

Is doyumu, is-aile dengesini saglamak agisindan da énemlidir. Is doyumu yiiksek olan
calisanlar, is ve 0zel yasam arasinda daha iyi denge kurabilirler ve isleriyle ev yasamlari
arasinda daha uyumlu bir iliski gelistirebilirler. Is doyumu, calisanlarin kariyer gelisimi ve
sirkete olan bagliliklar1 tizerinde de etkili olur is doyumu yiiksek olan galisanlar genellikle
sirkette daha uzun siire kalir ve kariyerlerinde daha iyi ilerleme kaydederler (Karakas, 2024).
Is doyumu, isyeri iligkilerini olumlu ydnde etkiler ve is doyumu yiiksek olan ¢alisanlar is
arkadaglariyla daha iyi iliskiler kurarlar, is birligi yapmaya daha istekli olurlar ve takim
calismalarmda daha etkili olurlar. Is doyumu calisanlar icin &nemlidir ciinkii kisisel
refahlarmni, motivasyonlarini, psikolojik sagliklarmi ve kariyer gelisimlerini etkilemesi ve Is

doyumu yiiksek olan ¢alisanlar, genellikle daha mutlu, daha verimli ve daha basarili olurlar.



1.2.2. is Doyumu Kavrammn Orgiit Acisindan Onemi

Is doyumu yiiksek ¢alisanlar daha mutlu, daha duyarli, daha dikkatli, ise kars1 daha
olumlu bir tutuma sahip, kendilerine verilen gorevleri daha hizli ve daha motive bir sekilde
tamamliyor ve amag¢ ve hedeflere ulagsmak igin organizasyonlarin1 daha fazla geligtirme,
daha fazla tiiketme olasiliklar1 var. Daha az organizasyonel kaynak ve diger kaynaklari

kullanm.

Calisanlarla daha etkin ¢alistiklar1 ve Orgiitsel sorunlarin ¢oziimiine daha fazla ¢aba
harcadiklar1 gozlemlenmistir. Bu nedenle yoneticiler is tatmini kavramina verimlilik ve
etkinlik perspektifinden vurgu yapmaktadirlar (Korkmaz, 2022). islerinden yiiksek diizeyde
tatmin olan ¢alisanlarin ayn1 zamanda kuruma uygun ¢aligsanlar olmasi da beklenmektedir.
Ciinkii bireysel ve grup performansinin artmasi, is tatmininin ve orgiite katkisinin artmasi,
i gbren devrinin ve isten ayrilma niyetinin azalmasi, ¢alisanlarla 6rgiit arasindaki giiclii
uyumun bir sonucu olarak kabul edilmektedir. Bu durum orgutlerin stratejik avantaj elde

edebilmesi agisindan 6nemlidir (Ulutas, Kalkan ve Cetinkaya Bozkurt, 2015).

Is doyumu, bir ¢alisanin isiyle ilgili olarak hissettigi memnuniyet, mutluluk ve tatmin
duygusunu olusturur ve orgiitler agisindan is doyumu oldukga 6nemlidir ¢iinkii is doyumu,
bircok farkli faktoriin etkilesimi sonucu olusur ve bu faktorlerin ¢ogu da ¢alisma ortami ve
is kosullartyla ilgilidir. Is doyumu, su sekillerde &rgiitler i¢in onemli bir faktor olup Is
doyumu arttik¢a, c¢alisanlarin motivasyonu ve bagliligi da artirarak motive ve bagh
calisanlar, daha yiiksek performans sergilerler ve islerini daha etkili bir sekilde yaparlar. Is
doyumu diisiik olan ¢alisanlar, islerinden memnun olmadiklar1 igin sirketten ayrilmaya daha
egilimli olup bu durum, isten ayrilma oraninin artmasina ve sirket i¢in maliyetli olan isten

ayrilma siirecinin tekrarlanmasina neden olabilir.

Is doyumu yiiksek olan galisanlar genellikle sirkete daha bagli ve sirkete olan baglihik
calisanlarin uzun vadeli olarak sirkette kalma istekliligini ve sadakatini arttirir (Korkmaz,
2022). Is doyumu arttikca, calisanlar daha fazla &zgiiven kazanir ve fikirlerini dzgiirce
paylasma ve yeni ¢ozlimler bulma konusunda daha istekli olmas1 da inovasyon ve yaraticilig1

tesvik eder.



Is doyumu yiiksek olan bir sirket, mevcut calisanlarmi memnun etme konusunda
basarili oldugunu gostererek sirketin igveren markasini giiglendirir ve yeni yetenekleri
¢ekme konusunda avantaj saglar (Ulutas, Kalkan ve Cetinkaya Bozkurt, 2015). Is doyumu
orgiitler i¢cin son derece Onemlidir ¢linkii i doyumu arttik¢a calisanlarin motivasyonu,

performansi ve baglilig1 da artar. Bu da sirketin uzun vadeli basaris1 igin kritik bir faktordiir.

1.3. is Doyumu Boyutlar

Is doyumu boyutlari i¢sel ve dissal is doyum diizeyleri ile genel olarak ikiye
ayrilmaktadir.

1.3.1. i¢sel Doyum

I¢sel tatmin, calisanlarm islerini yaparken elde ettikleri basar1 ve hazzi, basar1 ve
hazzin ¢alisanlarda yarattigi tatmin duygusunu ifade etmektedir. Calisanlar kendi

basarilarini tanir, deger verir ve bundan memnuniyet duyarlar.

Bu tatmin duygusu i¢in kisinin kendini mutlu hissetmesi ve mesleki agidan
gelismesi sarttir. I¢sel ddiiller, ¢alisanlarin gorevlerini tamamlamalari icin tesvik edici bir
faktor gorevi gorir (Kardas, 2022). I¢sel tatmin duygusu sayesinde calisanlar, gdrevlerini
tamamlama arzusuyla hareket ederler. Bu, ¢alisanin is alaninda taninmasini, 6vgii ve
takdirini, calisanin elde ettigi basarilari, yaptigi isi, tistlendigi sorumluluklari, terfi ve
degisiklikleri ve pozisyona iliskin diger ic¢sel olasiliklar1 igerir. Calisan motivasyonunu
artiran i¢ faktorlerden kaynaklanan terfi yiikiimliiliikleri ve buna bagli memnuniyet
faktorleri. Yoneticilerin karar verme yetenekleri ve astlarmi nasil yonettikleri, orgiitsel
politikalar, terfi firsatlari, caligma kosullar1 ve bireylerin yaptiklar1 is karsiliginda aldiklar1
ticret, ikramiye gibi ekonomik odiiller dissal is tatmini ile ilgili 6nemli faktorlerdir (Cerev,

2018).

1.3.2. Dissal Doyum

D1s tatmin, calisma kosullari, yonetim, {icret, kariyer ve ilerleme firsatlar1 gibi

degerlerden olusur (Kardas, 2022).
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Yoneticilerin karar verme yetenegi ve astlarini yonlendirme tarzi, organizasyonel
politikalar, terfi olanaklari, ¢alisma kosullar1 ve bireylerin yaptiklari isin karsiliginda
aldiklar1 iicret, ikramiye gibi ekonomik odiiller digsal is tatmini ile ilgili dnemli faktorlerdir

(Saragoglu, 2021).

Igsel motivasyonun aksine, digsal motivasyon cezaya, tesvike, takdire veya odiile
dayanir. Bireyler bir pozisyonu korumak, liyakat esasmna gore yiikselmek, kidem terfisin
kazanmak ya da azarlanmaktan kagmmak gibi durumlara gore hareket ederler. Bireyleri
motive eden i¢sel duygular degil, sonuglardir. Tesvikler ve caydiricilar var. Is doyumunu
etkileyen iki tiir dis faktor vardir. Birincisi sorumluluk ve giivenligi igerirken, ikincisi otorite,
bilgi ve kurulusun politika ve uygulamalarinin taninmasini igerir. Belirli bir basar1 diizeyine
ulagsan c¢alisanlar 6diillendirilir ve beklenen basar1 diizeyine ulasamayan calisanlar ise

cezalandirilir.

1.4. Is Doyumu Kuramlan

Is tatmini gozle goriilmeyen ve dlgiilemeyen psikolojik bir durumdur. Ancak insan
davraniglar1 hakkindaki diisiinceleri anlasilabilir. Calisanlar kendilerine verilen isten
memnun olduklarinda ve sorumluluklarmi tatmin edici bir sekilde yerine getirebildiklerinde
buna is tatmini denir. Is tatmini teorileri motivasyon teorileriyle giiclii drtiismelere sahiptir.
Is tatmini teorisi, hangi is faktdrlerinin is tatminini etkiledigini ve ¢alisanlarin is tatminini
arttirmak i¢in neler yapilabilecegini belirlemek i¢in kullanilabilir. Is memnuniyetine iliskin
teorik arastirmalar igerik teorisi ve siire¢ teorisi olarak kategorize edilir. Baglamsal teori
davranisi etkileyen degiskenlerin 6zelliklerini agiklar. Siireg teorileri ise alternatif davranis

tarzlar1 arasindaki kararlara yol agan siiregleri agiklamaktadir (Goniil ve Calik, 2022).

1.4.1. Kapsam Kuramlan

Icerik teorisi kisiden kaynaklanan i¢ siireclere odaklanir. Bir kisinin davranis veya
davranisinin nasil basladigi, kisiyi o davranig veya davranisa yonlendiren temel faktorlerin
neler oldugu, o davranis veya davranigin nasil devam ettigi veya bittigi gibi konular1 inceler
bu nedenle kapsam teorisine "igerik teorisi" de denir. Igerik teorisi dort bashga ayrilir
(Giilsen, 2021). Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Hesburgh'un Cift Faktor Teorisi, David
McClelland'in Basari Ihtiyaclar: Teorisi ve Alderfer'in ERG Teorisi (Goniil, 2021).
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1.4.1.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

En geleneksel motivasyon teorisi olan Maslow'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi, tiim
insanlarda ortaya ¢ikan ve agsagidan yukariya dogru asamalar halinde gelisen bes hiyerarsik
ihtiyaca dayanmaktadir (More ve Padmanabhan, 2017). Maslow insanlarimn ihtiyaclarmni su

sekilde smiflandirilmaktadir;

. Fizyolojik ihtiyaglar: Insanlarin ihtiyaglarini igerir.

. Giivenlik Ihtiyaglar1: Kisilerin fiziksel ve zihinsel giivenligini kapsar.

e  Sosyal Ihtiyaglar: insanlarin sevgi ve ait olma ihtiyaglarmni kapsar.

. Benlik Saygisi Ihtiyaclari: insanlarin 6zgiiven, basar1 ve 6zerklik gibi ihtiyaglarini
kapsar.

. Kendini gerceklestirme ihtiyaglart: insanlarin yetenekleriyle ilgili olarak hedeflerini

gerceklestirme ve potansiyellerini gergeklestirme yetenegidir.

Bu ihtiyaglar dogustan gelen ve dogrudan insan davraniglaridir. Bu ihtiyaglarin en alt
diizeyi karsilandiktan sonra ihtiyaclar asagidan yukariya dogru ilerler ve en diisiik diizeydeki
ihtiyaglar karsilandiktan sonra artik davranisi etkileyemez. Bu ihtiyaclarm karsilanmasi
kisiden kisiye degisir ve belli bir hiyerarsiye uyulmasini gerektirir. Bu anlamda yoneticilerin,
calisanlarin ihtiyaglarmin neler oldugunu bilmesi ve gerekiyorsa o yonde hareket etmesi,

bireysel is tatminini artiric1 6zellige sahiptir.

Ayrica alt diizey ihtiyaglar karsilandiktan sonra iist diizey ihtiyaglar karsilanmazsa
calisan motivasyonu diisebilir ve is tatmini diigebilir. Gordiigiliniiz gibi Maslow'un ihtiyaclar
hiyerarsisi, ¢alisanlarin ihtiyaglarinin nasil kargilanacagini belirlemek igin bir motivasyon
teorisi olarak kullaniliyor (Kaur, 2013). Calisanin ihtiyaglar1 karsilandiktan sonra galisan
iizerindeki baski azalir ancak zamanla ¢alisanin diger ihtiyaglarinin karsilanmasi yoniindeki

talepleri artabilir ve is tatmini algisin etkileyebilir.

1.4.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Ikili faktdr teorisi, insaat iscilerinin islerinden memnun olmalarini saglayan faktérlerin
incelenmesinden dogmustur. Herzberg, is yerinde insanlar1 mutlu eden seyler ile kendilerini

kotu hissettiren seylerin farkli ve farkli yapilara sahip olduguna dikkat gekiyor.
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Herzberg'e gore basari, taninma, gelisme gibi faktorler is tatminiyle ilgili icsel
faktorlerken, yonetim politikalari, calisma kosullari, calisma arkadaslar1 gibi faktorler ise is
tatminsizligiyle iliskilidir (Alshmemri, Shahwan-Akl ve Maude, 2017). Herzberg'in teorisi
incelendiginde bireysel ihtiyaclar belirli bir siraya gore siralanmamaktadir. Insanlarin hijyen
ihtiyaglar1 karsilanmadiginda is tatminsizligi ortaya c¢ikar. Hijyen ihtiyaclar1 iki farkli
bélimde incelenmektedir. Bagka bir deyisle, ticretler, yonetim politikalari, ¢alisma kosullar1

ve bireysel igyeri iliskileri gibi ¢alisanlarin ihtiyaclarmin is tatminiyle hicbir ilgisi yoktur.

Basar1 ve taninma duygusu, isin kendisi, kisisel gelisim gibi motive edici faktorlerin
karsilanmasi durumunda is tatmininin ortaya ¢iktigi tespit edilmistir. Motivasyon-hijyen
teorisi olarak da bilinen bu teori, calisanlarin is tatmini ve tatminsizliginin farkl faktorlere

bagli oldugu ikili faktor olusumunun temelini olusturmaktadir.

Teorik olarak karmasik yaklasim, motivasyon faktorleri karsilandiginda is tatmininin
ortaya ¢ikabilecegini, ancak hijyenle ilgili ihtiyaglar karsilanmadiginda da is tatminsizliginin
ortaya ¢ikabilecegini 6ne siirmektedir. Bir bakima is tatmini ve tatminsizliginin es zamanli
yasanmasi, her iki tutuma yol acan faktorlerin iki ana baslik altinda toplanmasindan
kaynaklanmaktadir. Bu nedenle hijyen ve motivasyon faktorlerinin birlesimi 6nemlidir.
Hijyen faktorleri ¢alisanlarin is tatminini azaltacak diizeye ulastiginda ¢alisanlar islerinden
memnun kalmamakta ve isyerinden ayrilma egilimi gostermektedir. Ancak bu kosullar
saglandiktan sonra ¢alisanlarin is tatmini artmaz, bu kosullar saglandiktan sonra ise motive

edici faktorlere baglh olarak ¢alisanlarin is tatmini artar veya azalir.

1.4.1.3. David C. McClelland’in Bagarma ihtiyact Kuram

McClelland'in ihtiyaclar teorisi, insan davranigini ve ¢evresel faktorleri, basari, gii¢ ve
baglanma gibi sosyal 6grenme yoluyla dgrenilen ihtiyaglara baglayan bir teoridir (Singh,

2020). Bu teoriye gore {i¢ temel ihtiyag vardur.

o Basan ihtiyaci: Bireyin belirli bir konuda basarili olma ihtiyacidir. Cinsiyet
belirleyin. Insanlarin farkli performans ihtiyaglar1 vardir. Dolayisiyla basar1 arzusu
tastyan kisinin, sorumluluk alan, hedeflerine ulagsmak i¢cin gerekli ¢caba ve enerjiyi

ortaya koymak isteyen kisi oldugu ortaya ¢ikiyor.

13



. Gii¢ Thtiyaci: Bu ihtiyac, baskalar iizerinde giic kazanma ve kontrol etme ihtiyact
duyan kisilerin karakteristik 6zelligidir. Bu, bireyin yetkin, rekabetci ve statii odakl

oldugunu gostermektedir.

J Baglanma Thtiyaci: Insanlarin diger insanlarla iliski kurma ve baglant: kurma arzusu
sosyal bir ihtiyactir. Bu ihtiyaci vurgulayan kisi duygusal iligkiler kurabilir ve sosyal

diizeyde sevilmeye, deger verilmeye ve kabul edilmeye cabalayabilir.

McClelland, Maslow'un hiyerarsik ihtiyaclar teorisini, insanlarin ihtiyaglar1 ile is
tatmini arasmdaki 1iliskide, kendi ihtiyaglar teorisi dahilinde organizasyonlardaki
davranislarm yonlendirildigi hedefleri inceleyerek basitlestirdi (Miner, 2005). Ug temel
ihtiyacin birbiriyle etkilesim ig¢inde oldugu ve bu ii¢ farkh ihtiyacin farklh diizeylerde is
tatmini yarattig1 ve bireyde is tatmini sagladig1 ortaya konmustur. Ornegin lider olmak i¢in
basar1 ve gii¢c arzunuz var ve bu arzunuzu isyerinde tatmin etmek i¢in ¢abalamalisiniz.
McClelland, kisinin motivasyonunu etkileyen faktorlerin ayni zamanda kisinin yasadigi
cevreden kaynaklanan sosyal faktorler oldugunu, 1k, ¢evre, din, aile ve ebeveynlik tarzinin

da bireysel motivasyonu etkiledigini savunuyor.

McClelland'a gore basari ihtiyaglari, kisinin basarisini kontrol etme, rekabet etme,
zorluklarin iistesinden gelme ve kisinin 6z saygisimi artirmak igin yeteneklerini kullanma
arzusunu icerir. Basarili insanlar, sorunlarin ¢oziimiinde kisisel sorumluluk tistlendikleri
durumlar1 tercih ederler. Bu insanlar miitevazi performans hedefleri belirleme ve
"hesaplanmis riskler" alma egilimindedir. Basaril1 insanlar ne kadar basarili olduklarma dair

spesifik geri bildirimler isterler (Pardee, 1990).

1.4.1.4. Alderfer’in Varolus, ilgililik ve Biiyiime Kuram

Alderfer'in Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisine yaptigi katki, insanlarin genellikle ii¢

temel ihtiyaci oldugunu gosterdi. Bu ihtiyaglar asagida siralanmustir (Alderfer, 1972):.

. Varolussal ihtiyaclar: Insanlarm fiziksel ve giivenlik ihtiyaglarmin karsilanmasi ve
is karsiliginda bunlarin karsilanmasit Alinan parasal tazminatin 6nemli bir kismini

tanimlar.
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J Iliski ihtiyaci: insanlarm birbirleriyle olan iletisim ve sosyal ihtiyaclarini anlatir. Is

diinyasinda, bir birey ile is arkadaglar1 arasindaki etkilesimi ifade eder.

J Biiyiime Ihtiyaclari: Bireyin kendisi ve cevresi iizerindeki niifuzunu artrma ve

iiretici giiglerini ifade etme arzularidir.

Is hayatinda basaril1 olmak ve hedeflerinize ulasmak igin ihtiyaclarmizi karsilaymn. Bu
teori, st diizeydeki ihtiyaclarin karsilanmamasi durumunda g¢alisanlarin alt diizeydeki
ihtiyaclara yonelecegini, memnuniyetsizlikle karsilasan calisanlarin hedeflerini degistirip

farkli bir hedefe dogru ilerleyebilecegini belirtmektedir.

Alderfer'in bu ihtiyaclar hiyerarsisini basitlestirmesinin temel nedeni, Maslow'un
ihtiyaclar hiyerarsisinin gergek hayata uygun olmadigi sonucuna varmasiydi. ERG teorisine
gore ihtiyaglar ii¢ temel kategoriye ayrilmaktadir. Alderfer, Maslow'un ihtiyaclar
hiyerarsisine katkisin1 hiyerarsik zincirlerin olustugunu gostermek icin kullandi, ancak
bireysel ihtiyaclarm karsilanmasi siirecinde siirekli gelisme olmazsa hiyerarsik zincirler
Zincir her zaman yukar1 dogru hareket etmez. Bireyin mesleki yasaminda stirekli gelisimi
engellendiginde ti¢ ihtiyag aym anda giidiilenebilmektedir. Maslow gibi Alderfer'in de
hiyerarsik bir zinciri var (Yal¢in ve Calisir, 2021).

Bu teoriye gore alt diizeydeki ihtiyaclar karsilanmazsa iist diizeydeki ihtiyaglar da
karsilanamayacaktir. Ancak Alderfer, geri ¢ekilme sonrasinda, ozellikle iist diizey
ihtiyaglarin karsilanmasinda bir basarisizlik veya hayal kirikli§1 yasanirsa, alt diizey
ihtiyaclarin  yeniden ortaya c¢ikabilecegini ve bunun da alt diizey ihtiyaclarin
karsilanmamasina yol acabilecegini belirtiyor. Alderfer, bireylerin ihtiyaglarmin ne kadar iyi
karsilandigina bagli olarak alt veya iist diizeydeki ihtiyaglar1 karsilamak i¢in yukar1 veya

asag1 hareket edebileceklerini 6ne siirmektedir.

1.4.2. Siire¢ Kuramlan

Kapsam teorisinin aksine siire¢ teorisi disa doniik bir teoridir. Bu teoriler ¢alisan
davraniglarmin nasil bagladigina odaklanmaktadir. Siire¢ teorileri arasinda Vroom'un
beklenti teorisi, Porter ve Lawyer'in gelismis beklenti teorisi, Adams'in adalet teorisi ve

Locke'un hedef teorisi yer alir.
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1.4.2.1. Adams’in Esitlik Kuramm

Adams'in esitlik teorisine gore ¢alisanlarim is tatmini, ¢alisanlarin iglerine harcadiklari
caba, enerji ve fedakarlik (girdiler olarak tanimlanir) ile aldiklar1 deger (¢iktilar olarak
tanimlanir) arasindaki dengedir. Bu dengede esitlik oldugunda is tatmini, ikisi arasinda
dengesizlik oldugunda ise is tatminsizligi ortaya ¢ikar. Adams Esitlik Teorisi, John Stacy
Adams tarafindan gelistirilen bir motivasyon teorisidir. Bu teori ¢alisanlarin motivasyonunu
etkileyen adalet algilarina odaklanmaktadir. Adams Esitlik Teorisi, tiim ¢alisanlara esit
davranilmas1 gerektigini ileri siirer. Bu adalet ilkelerine dayanarak ¢alisanlar igyeri adaletine
iliskin algilarmi degerlendirmekte ve bu algilar onlarm motivasyonunu etkilemektedir.
Adalet algis1 diisiik olanlar motivasyon eksikligi yasayabilirken, adalet algis1 yiiksek olanlar
yiiksek motivasyon ve performans sergileme egilimindedir. Bagka bir deyisle Adams Esitlik
Teorisi, ¢alisanlarm 6zellikle ¢abalarmnin ve katkilarinin nasil degerlendirildigi acisindan

adalet algilarina odaklanmaktadir (Yalgin ve Calisir, 2021).

1.4.2.2. Vroom’un Beklenti Kurami

Bir sureg teorisi olarak Vroom'un beklenti veya umut teorisi, ¢alisanlarin is basarilari
ve is tatmini davranmiglar1 karsihiginda 6diil almalar1 durumunda ortaya ¢ikar. Vroom,
isyerindeki ¢alisan davraniglarin1  {ic ana varsayima dayanarak simiflandirmistir
(El¢ioglu,2021). Calisan davramigini1 yoOnlendiren faktorler, ¢alisanlarin istek ve
beklentileriyle ilgilidir ve cevresel kosullarla etkilesimden kaynaklanmaktadir. Farkli

insanlarin farkli ihtiyaglar1 ve beklentileri vardir.

Bu nedenle ¢alisanlarin ¢abalarini ve ¢abaya yonelik beklentilerini yansitan odiiller
farklilik gosterebilmektedir. Calisan, kendileri i¢in 6nemli olan ddiilleri elde etmek amaciyla
algilarma gore alternatif davranislar seciyor. Beklenti teorisi, ¢alisanlarin rasyonel ve
rasyonel davraniglara giivendigini belirtir. Insanlar, erisebildikleri ddiillerin kendileri i¢in
degip degmedigine gore sunulan segeneklerden hangisini segeceklerine karar verirler (Onur
Cansiz, 2019). Bireysel farkliliklardan kaynaklanan ve bireysel tercihleri etkileyen
faktorlerin is tatminini etkilemesi i¢in sunulan ddiillerin birey i¢in anlamli ve degerli olmasi1
gerekmektedir. Calisan beklentileri, bu motivasyonel is tatmini teorisinde 6nemli bir yer

tutar. Bu teoriye gore ¢alisanlarm enerjilerini belirli bir géreve adayip aywramayacaklarini
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iki ana faktor belirler. Bu faktorlerden ilki “degerlik” olarak tanimlanan beklentidir. Bu,

bireyin 6diil alma istegi diizeyini ve ddiilii alma olasiligin1 gosterir.

Dolayisiyla bireysel is tatmini, degerler ve beklentilerin etkilesiminden ortaya
cikmakta ve calisanlarin beklentilerinin ne Ol¢lide karsilandigini, baska bir ifadeyle
calisanlarin ihtiyaglarmin karsilanmasima yonelik odiillerin degerini temsil etmektedir.
Bloom teorisinde c¢aba ile performans arasindaki iligskiyi, performans ile 6diil arasindaki
iligkiyi, o6diil ile kisisel hedefler arasindaki iliskiyi formiile etmis ve beklenti teorisini
olusturmustur. Bu nedenle is doyumuna ulasmak i¢in ¢aba, performans ve 0Odiillerin

calisanlarin kisisel hedefleriyle uyumlu olmas1 gerektigi savunulmaktadir.

1.4.2.3. Porter-Lawler Kurami

Porter-Lawler teorisi is performansmi ve motivasyonunu agiklayan bir teoridir. Bu
teori, Robert Porter ve Edward Lawler tarafindan Victor Bloom'un motivasyon teorisine
dayanarak gelistirildi. Porter ve Lawler, bireyin performansmi belirleyen faktorlerin
motivasyon ve beklentilere dayandigmi savundu. Porter ve Lawler'a goére bireyin
motivasyonu, yaptigi isin sonucunda aldigi odiillerin degerinden ve beklentisinden
etkilenmektedir. Bu teoriye gore bireyin motivasyon diizeyi c¢aba, performans ve o6dul

arasindaki iliskiden kaynaklanmaktadir (Cetin, Arslan ve Biiyiikyi1lmaz, 2021).

1.4.2.4. Locke’nin Ama¢ Kuram

1990 yilinda, hedef belirleme teorisi ve arastirmasinda lider olan Edwin Locke ve Gary
Latham, yaklasik 400 hedef calismasmi gorev performansi ve hedef belirleme teorisine
entegre etti. Bu teoriye gore davranisin iki bilissel belirleyicisi var gibi gériinmektedir.
Hedef, bireyin bilingli olarak yapmaya calistigi bir sey olarak tanimlanir. Locke ve Latham,
insanlarin deger yargilarini deneyimleme bi¢iminin duygusal oldugunu 6ne siiriiyor. Baska
bir deyisle bireyin degerleri, onu kendileriyle tutarli davranmaya motive eder. Hedefler
ayrica diger mekanizmalar araciligiyla davranisi da etkiler. Dolayistyla Locke ve Latham'a
gore hedefler dikkati ve eylemi yonlendirir. Ayrica zorlayici hedefler bireysel motivasyonu
artirr, daha fazla ¢abayi tesvik eder ve siirekli ¢abayi artirir. Hedefler, bireyleri istenilen

hedefe ulagmak i¢in stratejiler gelistirmeye motive eder. Yani kisi bir hedefe ulastiginda
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motivasyonu artar, amacina ulagsamadiginda ise hayal kirikligina ugrar ve motivasyonu diiser

(Lunenburg, 2011).

1.5. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Calisanlarm isleriyle ilgili memnuniyetini veya memnuniyetsizligini ifade eden is
tatmini kavramu, igle ilgili kosullara karsi gelistirilen olumlu tutumlar1 agiklamada bir miktar
yol kat etmektedir. Bu noktada yiiksek is tatmini, kisinin isini, ¢aligma arkadaslarini ve
calisma ortamin1 sevmesi, yani ise karsi olumlu bir tutum gelistirmesi ile iliskilidir. Ote
yandan isle ilgili durum ve kosullara yonelik olumsuz tutumlar is tatminsizligine yol
acmaktadir. Calisanlar bir ise girdiklerinde isyerinin sundugu kosullarla ilgili bir takim
konularda s6zlii ve yazili olarak anlasirlar ve buna gore is s6zlesmesi yaparlar. Ancak bu
sOzlesmelerin yan sira, belirtilmese de ¢alisanlarin isyerinden beklentilerini ve c¢alisanin

isyerinden beklentilerini anlatan psikolojik s6zlesmeler de bulunmaktadir.

Psikolojik goriis birligine gore, arzu ve beklentilerinin karsilanmadigini hisseden
kisilerin islerine ve isyerine karsi olumsuz tutum gelistirmeleri muhtemeldir. Glnimuzde
calisan performansi ile beklentiler arasindaki ortiismenin is tatmininin artmasina etki ettigi
soylenebilir. Isyerinin calisanlara sagladigi organizasyonel firsatlar, baz1 acilardan is
memnuniyetinin artirilmasi agisindan kritik 6neme sahiptir (Klgikkendirci vd., 2017). Bu
organizasyonel firsatlar oncelikle is gereklilikleri ve ¢alisma ortamu ile ilgilidir. Ancak
calisanlara ihtiya¢ duyduklar1 organizasyonel seceneklerin saglanmasi is tatminini mutlaka
artirmaz. Ciinkii her calisanin farkli bir kisiligi vardir. Dolayisiyla Orgiitsel durumun
calisanlar1 nasil etkileyecegi ve caligsanlarin onlara nasil davranacagi oncelikle kisisel
faktorlere baghdir. Bireyin egitimi, is tecriibesi, sosyal ¢cevresi gibi faktor, onun isyerine ve
calisma kosullarina iliskin degerlendirmesini sekillendirmekte ve tutumunun olugmasini
etkilemektedir. Bu nedenle is tatmini ya da tatminsizligine yol acan faktorlerin dikkate

alinmasi1 gerekmektedir.
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1.5.1. Kisisel Faktorler

Is doyumunun ortaya ¢ikmasinda olduk¢a 6nemli etkiye sahip olan kisisel faktor,
kisinin dogustan sahip oldugu c¢esitli 6zellikler ve yasami boyunca biriktirdigi deneyimler
temel alinarak belirlenmektedir. Bu baglamda bireyin yasi, cinsiyeti, egitimi vb. dikkate

alinir.

Egitim diizeyi ile i tatmini arasidaki iliskiyi inceleyen ¢alismalar negatif bir iliski
bulmustur. Kisinin egitim diizeyi isin gerektirdigi diizeyden yiliksekse bu durum is
tatminsizligine yol agmaktadir. Bir kisinin egitim diizeyi isin gerektirdigi diizeyden biraz
yiiksekse egitim diizeyinin is tatmini {izerindeki etkisinin azaldig1 gézlemlenebilir (Karakas,
2024). Yine egitim seviyesi daha diisiik olanlarla ayn1 maasi almak is tatminsizligine yol

acmaktadir.

Faktorler ayn1 zamanda bireyin mevcut duruma iliskin degerlendirmesini de dogrudan
etkilemektedir. Bir kisinin yas1 ve yasam siiresi, kisinin tutum, davranis ve kararlarinda
onemli rol oynar. Kisinin yaslarma gore ise karsi farkli diisiince ve tutumlar1 var olup yas ile
is tatmini arasidaki iliski kiginin ihtiyaglarina ve biligsel diizeyine baglidir. Calisanin yas1
arttikca deneyimi artiyor ve buna bagli olarak memnuniyetleri de artiyor ve yaslh calisanlarin
geng calisanlara gore is tatmininin daha yiiksek oldugu gorilmekte bunun nedeni geng
calisanlarin egitim diizeyleri arttikca is beklentilerinin artmasi ve dolayisiyla is tatminlerinin

azalmasidir (Karakas, 2024).

Kadmn ve erkegin toplumda farkli statii ve rolleri vardir. Ornegin kadmlarin annelik,
cocuk bakimi gibi sorumluluklari iistlendigi goriiliirken, erkeklerin de maddi sorumluluklar
iistlendigi goriilityor. Bu rol farkliliklar: is beklentilerinde farkliliklara ve dolayisiyla is
tatmininde farkliliklara yol agmaktadir. Bu nedenle cinsiyet ile is tatmini arasindaki iliskiye
iliskin veriler farklidir (Seker Tarhan, 2022).

Kisinin isteki pozisyonu ile is doyumu arasinda bir iliskinin olup olmadig:
incelendiginde kisinin iste listlendigi rol/sorumluluk ve isyerindeki iletisim bi¢iminin is
doyumunu etkiledigi goriilmektedir. Ayn1 zamanda kisinin isyerinde gecirdigi zamanin is

doyumu {izerinde etkili oldugu ifade edilmektedir. Isyerinde gegirilen siirenin karsilig
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olarak ddiillendirilen galisanlarin is doyumu hissettikleri, bununla birlikte isyerinde gonilli

olarak uzun siire calismaya istekli calisanlarin is doyumunun yiiksek oldugu goriilmektedir

Bazi arastirmalarda ataerkil gelenekler nedeniyle erkeklerin is doyumunun kadinlara
gore daha yiiksek oldugu, erkeklerin is hayatina daha fazla 6nem verdigi, kadinlarin 6zel
yasam ile is dengesini kuramadiklar1 ve is diinyasinda engellerle karsilagilabilecegi one
strilmektedir. Bazi arastirmalar kadinlarin maddi ihtiyaglarini karsilamak zorunda
olmadiklar1 ve yaptiklar1 isin farkli olmasi nedeniyle erkeklere gore i doyumlarmin daha
yiiksek oldugunu ortaya koymustur (Ulas, 2022). Yapilan arastirmalar evli ¢calisanlarin is
tatmininin daha yiiksek oldugunu gostererek evli kisilerin islerine bekar kisilere gére daha
fazla deger verdikleri ve islerini birakmay1 diisiinme olasiliklarmin daha diisiik oldugu

bulunmustur (Kiliger, 2021).

1.5.2. Orgltsel Faktorler

Is, belirli bir orgiitsel ortamda, belirli bir zaman diliminde gerceklestirilen bir gdrev
olarak algilansa da bir ¢alisanin igyerinde sagladigi katki veya deger olarak da tanimlanabilir.
Calisanlarin is tatmininin ifade edildigi bu noktada igyerine ve ¢alisma ortamima ydnelik
tutumlar bir¢cok degiskenin etkisi altinda gelismektedir. Bu degiskenler, bir isin gerektirdigi
bilgi ve beceri seviyesinden, isin calisana sagladig1 sosyal ve ekonomik faydalara kadar
uzanan uzun bir listede degerlendirilebilir. Is doyumunun en énemli ve temel faktdrlerinden
biri maastir. Ucret, ¢ahisanlar icin sadece ekonomik bir fayda olarak degil, ayn1 zamanda
isyerine yaptiklar1 katkilarin ve emeginin degerinin karsiligi olarak da goriiliiyor
(Ozpehlivan ve Acar, 2015). Dolaystyla iicretler ¢alisanlarm is tatmini ile yakindan iliskili

bir degiskendir.

Ayrica, calisanlarin ticret beklentileri tam olarak karsilanmadiginda, benzer
pozisyondaki kisilerle karsilastirildiginda daha diisiik iicret almanin is tatmini iizerinde
olumsuz bir etkiye sahip oldugu da gsterilmistir. Ote yandan iicretlerin diisiik ya da yiiksek
oldugunun degerlendirilmesi ¢alisanin algisi, yani yaptigi ise gore iicret alip almadigi ile
dogru orantilidir. Isyerinde insanlar yaptiklar isin karsihiginda ddiillendirildiklerinde ve 6diil
sistemi adil islediginde is tatmini artar. Bir igyerinde adil bir Ucretlendirme sistemi
oldugunda, c¢alisanlar basarilarmin Odiillendirilecegine ve yaptiklart isin sonucunu

goreceklerine inanirlar (Seker Tarhan, 2022).

20



Isyerinde devir hizinin yiiksek oldugu durumlarda genellikle ¢alisanlarin islerinden
memnun olmadiklar1 gézlenir (Poon,2004). Bunun nedeni, mevcut isinin beklentilerinin
kargilanmamasi durumunda c¢alisanin baska bir is aramasi, kendini isyerinde yabanci
hissetmesi ve mevcut isinden tatminsiz hale gelmesidir. Is tatmini ile isten ayrilma arasmdaki
iliskiyi inceledigimizde, is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin isten ayrilma oraninin diigiik
oldugunu, devamsizlik orani ve isten ayrilma orani yiiksek olan ¢alisanlarin ise is tatmininin

diistik oldugunu goriiyoruz (Qasim, Cheema ve Syed, 2012).

Calisma ortami ¢alisanlarin is verimliligini ve performansini dogrudan etkilemektedir.
Verimlilik ve performanstaki olumlu sonuglar, calisanin is memnuniyetini artirmaya
yardime1 olabilir, ancak ¢alisganin memnuniyeti, ¢caligma ortaminin 6zelligine (asir1 soguk
veya sicak, tehlikeli, asir1 dikkat gerektirir) baghdir. Isletmede ¢alisanlar arasindaki iist ve
ast iligkisinde, istlerin astlarma karsi tutumu, calisanlarm is tatmininin 6nemli bir
belirleyicisidir. Ustlere esit ve adil davranilmasi, anlayish ve acik iletisim tarzi calisanlarin
is memnuniyetinin artirilmasi igin sarttir. Isyerinde calisma siiresi de is deneyiminin bir
gostergesi olarak kullanilabilir. Ozellikle ayn1 iste uzun siire kalan kisiler islerinden daha

memnundur.

Bu durum genel olarak caliganlarin isyerini tanimalari, isyerine baglhliklar1 ve isyeri
deneyimleri ile beklentileri arasindaki uyumun ortaya ¢ikmasiyla agiklanabilir. Calisanin is
tatmini, uzun yillardir sirkette ¢alisan ¢alisanlara gore daha diisiik olup geng profesyonelin
islerine ve igyerlerine iliskin daha yiiksek ve belki de gercek¢i olmayan beklentileri
olmasidir. Ote yandan, ¢alisan uzun siire ayni iste kalsa bile terfi imkam yoktur ve calisan

isinden memnun olmasa bile is tatmin diizeyi degismeyecektir.

1.6. is Doyumsuzlugunun Sonuclar

Is doyumsuzlugu kavrami, galisanin isinden duydugu tatmin diizeyini ifade eden is
doyumu kavraminin zit anlamini temsil etmektedir. Bu anlamda memnun olmay1p ¢alisanin
isinden memnun olmadigmni, ise i yerinde huzursuzluk ve memnuniyetsizligi gosterir

(Abbasoglu, 2022).
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Calisanlarin beklenti ve talepleri fiili performanstan daha yiiksektir, dolayisiyla iste
onemli olan is tatmini degil, is tatminsizligidir. Aslinda is tatmini arastirmalariin ¢ogu, is
tatminsizligini ortaya ¢ikarmayr ve onu hafifletmeye yonelik adimlari atmay1
amaclamaktadir (Akca ve Karaglzel, 2023). Her ne kadar c¢alisanlarin is tatmini kisilerarasi
olumlu iliskilere ve dolayisiyla orgiitsel etkinlige yol agsa da is tatminsizliginin olumsuz

sonuglar1 da vardir.

Mesleki yasam iizerindeki bu olumsuz etkiler calisan, organizasyonel ve toplumsal
perspektiflerden ele almabilir. Sikayetler sonucunda calisanlar devamsizlik, ge¢ kalma, isi
birakma, disiplin kurallarina uymama, itaatsizlik, yasa dis1 grev veya sabotaja bagvurma gibi
olumsuz davraniglar sergileyebilir ve kurum ile ¢alisanlar arasindaki iliskiyi zedeleyebilir.
Calisanlar yaptiklar1 isten gurur duymazlarsa, gérevlerini yerine getiremezlerse ya da
bekledikleri c¢alisma ortamini bulamazlarsa hedeflerini daraltabilirler, gercekleri
carpitabilirler ya da agresif ya da pasif davranabilirler. Bu tepkiler ayn1 zamanda bazi
psikosomatik rahatsizliklara da yol agabilmektedir. Ayrica memnuniyetsizlik calisanlarin
ruh saghgm etkiler, ¢calisma arkadaslariyla iliskilerini bozar ve kaygiya neden olur ve bu
nedenle memnuniyetsizlik, olumsuz duygu ve davraniglara yol agabilir ve bu da saghgin

bozulmasima neden olabilir (Yazicioglu, 2010).

1.6.1. is Doyumsuzlugunun Bireysel A¢idan Sonuclar

Is tatminsizliginin bireysel sonuglar;; psikolojik tatminsizlik, psikosomatik
bozukluklar, hayal kirikligi, kisilik bozukluklari, nevroz ve psikozlar, gerginlik ve gerilim

reaksiyonlar1 bagliklar1 altinda 6zetlenebilir.

Gergeklesmemis hedef ve oOzlemlerden kaynaklanan psikolojik durum, insanlar
arasinda anlasmazliklara ve bunun sonucunda is diizenini bozan ¢atismalara neden olur.
Sebebi ne olursa olsun, psikolojik olarak tatmin olmayan bir kiside bazi davranis
bozukluklar1 gelisecek ve bu davranigi herkese sergileyecektir. Ulagmak istedigimiz
hedeflere ulasmamizi engelleyen engeller ve miidahaleler psikolojik tatminsizligin ve

anormal davranislarin nedenidir.

Psikolojik tatminsizlikten kaynaklanan ciddi davranig bozuklugu ve saldirgan

davranis, geri ¢cekilme veya geri donme davranisi, kararh bir sekilde tekrar deneme davranisi
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ve vazgeeme davranigi (Turung, 2009). Saldirgan davranis: Bu durumda kisi Oniindeki
engelleri normal yollarla ¢ozilmesi gereken sorunlar olarak degil, gii¢ kullanilarak ortadan
kaldirilmast gereken engeller olarak goriir. Karsilagilan sorunun ¢dziimiine uygun olmayan
bazi davranig veya davranislar, davranisin tekrarlanmayacagini ¢ok iyi bilerek, her zaman
tekrarlanma egilimindedir. Bu tir aksiyonlar almak yerine gelisigiizel sorunlar1 ¢dzecek
aksiyonlar almak son derece zordur. Boyle bir olay, kapana kisilmis bir farenin, tuzagin

etrafinda donerek disar1 ¢cikmasina ¢cok benzer ve genellikle panik sonucu meydana gelir.

Adanmislik sunu ifade eder psikolojik tatminsizlik ya da “giiven” sorunu yasayan
kisilerde ortaya ¢ikan belirtilerden biri de her seyi kendi haline birakma ya da “teslim olma”
durumudur. Bu durumda bireyler yasadiklari g¢evreyle baglarini kopararak duygusal
izlenimlerden ve kisisel katilimdan vazgegerler. Bu durumun bir &rnegi, bir ¢alisanin
igsyerindeki dikkatsiz davranisidir. Psikolojik agidan stresli bir durumun bireyin bedeninde
sakatliga yol agmasina psikosomatik bozukluk denir (Yazicioglu, 2010) En sik goriilen
psikosomatik hastaliklar arasinda karm agrisi, kalp hastaliklar1 yiiksek tansiyon, diisiik
tansiyon, migren gibi organik veya biyolojik nedeni olmayan hastaliklar yer almaktadir. Is
tatmini ile is stresi arasinda negatif bir iliski oldugu, is stresi arttik¢a is tatmininin azaldigi

varsayilmaktadir (Ciiceloglu, 2002).

Pek cok psikosomatik hastaligin is stresi ve sonugta is tatminsizligi sonucu ortaya
¢iktig1 bilinmektedir (TUtlncd,2000). Sonug olarak is tatminsizligi kisinin zihinsel ve
fiziksel saghigini olumsuz yonde etkileyebilir, bircok hastaliga neden olabilir ve yasam
beklentisini etkileyebilir. Is tatminsizligi nedeniyle kendini zayif ve yetersiz hisseden kisi,
normal savunma mekanizmalar1 yardimiyla bu durumdan kurtulamazsa nevroz yasar ve daha
ileri asamalarda psikoz yasar. Bu savunma mekanizmalar1 aslinda bir takim kisilik

bozukluklaridir.

Nevrotik insanlar davraniglarmm mantiksiz oldugunu bilirler ancak psikotik insanlar
kendilerinde kusurlu bir durumun oldugunun farkinda degildir evet. Nevrotik bir kisi
cevresiyle ilgilenir, ancak bazi durumlarda davranislari kati, uygunsuz veya takintilidir.
Heyecan, kaygi, siirekli korku ve depresyon, nevrotik kisilerde yaygin olarak ortaya ¢ikan
duygulardir. Ortalama bir insan bu evrensel duygular1 egzersiz yaparak ve eglenerek
hafifletebilir.
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Yiikseklikten, farelerden, yilanlardan, penceresiz binalardan, karanliktan pek ¢ok
seyden sebepsiz yere korkuyorlar. Mide rahatsizligi, carpinti, nefes darlig1 gibi fizyolojik
rahatsizliklara neden olur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003). Anksiyete, hipokondri sinir
yorgunlugu gibi mekanizmalarin ortaya ¢ikmasina neden olur. Nevrotik bir kiside kaygt,
kiginin performansini etkileyebilir ancak kisi gergeklikle bagmi kaybetmez. Gerceklikten
uzaklagma daha ileri bir agamada, ruhsal bir hastalik olan psikoz durumuyla kendini gosterir.
Akal hastas1 bir kisi, hayal goren ve hayal géren bir kisidir. Davranigimiz tamamen uygunsuz.
Kendiniz veya bagkalar1 i¢in tehlike olusturabilirsiniz ve numarali telefona bagvurmalisiniz.
Psikozlar organik ve fonksiyonel olmak (izere iki gruba ayrilir. Organik psikoza yabanci
maddelerin organizmaya girmesi veya hastalik neden olur. Bunlarm ¢ogu yash insanlarda
ortaya ¢iktig1 i¢in hastalik uzun siirmez. Insan davranis bozukluklarmin yapisal nedenleri
vardir. Ancak sebebin belirlenmesi igin tibbi ve laboratuvar testlerine ihtiya¢ vardir.
Fonksiyonel psikozda davranis bozukluklarinin nedeni bilinmemektedir. Her yasta ortaya
cikabilmesine ragmen daha uzun slirmesi nedeniyle genclerde daha sik goriiliir. Bu
hastaligin 6nemli bir 6zelligi, bu psikozun organik bir nedeni olmamasi ve dolayisiyla
kokeninin bilinmemesidir. Hastaligin sikhigi ve siddeti nedeniyle 6rgiit i¢erisinde uygun

kararlarin alimmas1 ve sorunun ¢éziimii i¢in ¢aba gosterilmesi gerekmektedir.

Kisilik bozukluklarini yalnizca is tatminsizliginin ve diger igsel faktorlerin etkiledigini
iddia etmek yanlis olur; bu nedenle dis faktorler, kisisel gevre ve olumsuz aile etkilerinin de
dikkate alinmas1 gerekir (Sabuncuoglu, 2009). Stres, viicudun ¢esitli i¢ ve dis uyaranlara
verdigi otomatik tepkidir. Dis uyaran 6grenegin; Okul degistirmek, yeni bir sehre tasinmak
ya da sevilen birini kaybetmek gibi seyler. I¢ uyaranlar 6rnegin; Fiziksel ve zihinsel
huzursuzluk. Bu uyaranlar tehdit olusturdugunda viicut kendini korumak igin savunma
pozisyonuna geger. Stres, organizmanin psikolojik veya fizyolojik isleyisini bozan her tiirlii
etki olarak da tanimlanmaktadir. Saldirganligin ifade edilememesi, igsellestirilmesi ve
karsilanmayan ihtiyaglar bireyde ¢atisma ve gerilim yaratir. Bireylerin strese karsi fiziksel
tepkileri biiylik farkliliklar gosterse de fiziksel etkileri de gergektir. Stres, bireyin cevresel
uyaranlara uygun veya amacl olarak tepki vermesini engelleyen veya asir1 yipranma veya
organizma tizerinde olumsuz etkiler yaratan kosullar bitind kronik yorgunluk, gerginlik,

tiziintii, fiziksel hasar olarak tanimlanir (Budak ve Budak, 2004).
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Bir kisinin tepki verdigi durumun, 'i nérolojik bozukluk, ya da 6zgliven kaybidir.
Stres, kisinin yasadigi g¢evredeki degisikliklerle veya c¢evredeki degisikliklerin kisi
izerindeki etkileriyle iliskilidir. Etkilenen kisinin kisilik 6zellikleri, bu etkilerden ne 6l¢iide
etkilenecegini etkilemektedir. Ayrica stresin olusabilmesi i¢in, ¢evrenin etkisiyle bireyin
viicudunda spesifik biyokimyasal degisikliklerin meydana gelmesiyle bireyin vicut
sistemlerinin harekete gegmesi gerekmektedir. Bireyin belirli bir hedefe ulasamamasindan
kaynaklanan rahatsizlik, kaygiya neden olur. Korku, hayal kiriklig1 ve gerilimin 6nemli bir
sonucudur. Bu vakasinda kisi, ilk hedefi yerine baska bir hedefi se¢erek arzusunu tatmin

edebilir. Bu korkuyu azaltacak ve sorunu ¢ozecektir.

Bireyler bu alternatif rota ile strese cevap vermenin yani swra telafi edici yollar1 da
tercih edebiliyorlar. Uzlasma, kisinin biiyiik ¢aba harcamasi ve eksik oldugu alanin disinda
bir alanda basariya ulasmasidir. imkansiz bir faaliyet yerine sosyal olarak kabul edilebilir
baska bir faaliyetle mesgul olmak yiiceltme olarak tanimlanan diger bir tepkidir. Calisan
niifus arasinda ig tatminsizliginin artmasinin yani sira gerginlikler de yasaniyor (Telman ve
Unsal, 2004). Ciro, is kazalari, devamsizliklarm artmasi, is performansinm diismesi gibi
durumlar meydana gelerek sirkete dnemli mali kayiplar yasatmaktadir. (Atilgan, 2017). Bu
nedenle stres kaynaklarmi en aza indirmek ve calisanlarin stresle bas etmelerine yardimci

olacak egitim ve egzersiz faaliyetlerine yer vermek yoneticilerin gérevidir.

1.6.2. is Doyumsuzlugunun Orgiitsel A¢cidan Sonuclar

Devamsizlik, ¢alisanlarin memnuniyetsizliklerini ifade etmenin en kolay yollarindan
biridir. Calisanlar memnuniyetsizlik ve hayal kiriklig1 duygularini devamsizlik yoluyla ifade
edebilirler. Bir ¢aliganin mesai saatleri iginde ise gelmemesi durumunda devamsizlik
tanimlayabilirsiniz. Devamsizlik, orglitsel verimlilik, orgiit i¢ci kisiler arasi iligkiler,
calisanlarin moral giicli ve saglik acisindan biiyiik 6nem tasiyan ve ¢alisanlarin mesai saatleri

icinde ¢alismalar1 gereken zamanda ise gelmemeleri sonucu ortaya ¢ikan bir durumdur.

Her ne kadar pek ¢ok faaliyet ¢alisanlarm isyerinde fiziksel olarak bulunmasina bagl
olarak yapilsa da bazi faaliyetler calisanlarin igyerinde fiziksel olarak bulunmasini
gerektirmemektedir (Akpmar, 2011). Calisanin aldig licretin miktari, ¢alisanin ait oldugu
calisma grubunun yapisi, monotonluk ve ¢aligma saatleri de ¢aliganin devamsizligina neden

olan faktorleri belirler (Oshagbemi, 2000). Devamsizlik muhtemelen c¢alisanlarin
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memnuniyetsizliklerini duyurmak icin kullanabilecekleri en basit ve en az sorunlu ifadedir.
Is memnuniyetsizligi ile devamsizlik arasindaki iliskiyi degerlendirirken mazeretsiz
devamsizli1 dikkate almak daha dogru olabilir. Ozellikle kisilerin yorgunluk, can sikintisi,
bitkinlik, ara vermek isteme gibi nedenlerle isine devamsizligi varsa, devamsizligin

nedeninin is tatminsizligi olabilecegi varsayilabilir.

Is giicii devri isini birakanlarin belirli bir siire icinde kalanlara oranidir (Yasak, 2022).
Bir kurulustaki ¢alisanlarin is tatmini yiiksek oldugunda isten ayrilma oranlar1 diisiiktiir.
Bunun nedeni, ¢alisanlarmn is tatmini yiiksek oldugunda isten ayrilma oranlarinimn diisiik
olmasidir. Isinden memnun olan ¢alisanlarin genellikle mevcut islerinden ayrilmak
istemedikleri ortaya ¢ikti. Calisan devrinin 6rgiit agisindan olumsuz yonleri de vardir (Akga
ve Karaguzel, 2023). Ayrilanlarin yerine yeni ¢alisanlarin aranmasi, yeni ¢alisanin isyerine

uyumu ve ekibin is giivenliginin azalmasi.

Grev, isyerinde is¢ilerin toplu olarak ¢alismamalar1 veya igin niteligine gore isgiler
arasinda isi ciddi sekilde etkilemeyecek sekilde anlagsmaya varilmasi veya isgilerin
kararlarina uymamalar1 nedeniyle meydana gelir. Lokavt, isyerindeki faaliyetlerin tamamen
durdurulmasi seklinde, isverenin veya temsilcilerinin goniillii olarak veya igveren orgiitiiniin
karar1 dogrultusunda toplu olarak isin durdurulmasi anlamina gelmektedir. Sendikaya Uye
olmak veya sendikalara karsi olumlu bir tutuma sahip olmak da is tatminsizliginin bir

sonucudur.

Sendikaciligm temeli, is tatminsizliginden kaynaklanan hayal kirikliklariyla miicadele
etmek icin sendikalarin giiciinii kullanma egilimidir. Giiniimiizde is¢i-igveren iligkisi siyasi,
sosyal ve ekonomik agidan 6nemli bir rol oynamaktadir. Grev ve lokavt, ekonomik ve sosyal
sonuglar1 nedeniyle toplum agisindan biiylik 6nem tasiyor. Grevler topluma belirli ekonomik
maliyetler yukler. Grev nedeniyle faaliyetleri durdurulan igletmelerin iiretime katkisi
olmuyor, toplam tiretim azaliyor ve kullanilmayan kapasite olusuyor. Bunun diginda grevler
sendikalara ve grev yapan iscilere agir bir yiik getirmekte, grev yapan sendikalarin mali
kaynaklarini zora sokmakta ve grev yapan is¢ilerin yasam kosullarini sarsmaktadir. Bu
nedenle grevlerin bireysel, orgutsel ve toplumsal diizeyde pek ¢cok olumsuz sonucu olabilir.

Bir baska deyisle, is yerinde huzursuzlugun gostergesi olan grev ve lokavt gibi is
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uyusmazliklari, calisanlarin islerinden memnuniyetsizliginin belirtileri olarak kabul

edilmektedir.

Yabancilagsma, bir calisanin yabancilagsmasi, duygusal olarak uzaklagsmasi ve
organizasyondan c¢ekilmesidir (Orhan, 2022). Orgiite yabancilasan ¢ahsanlar, ¢alismaya
devam etseler bile kendilerini oOrgiitin bir parcast olarak goérmezler. Caliganin
yabancilasmas1 onun isine, ait oldugu gruba ve kendisine zarar verebilir. Orgiite
yabancilasan caliganlar, Orgiitiin gosterdigi Orgiitsel ve sosyal statiiyli ve saygiyr kabul
etmezler. Isini hayatmin bir parcasi olarak gdrmiiyor ve &zel hayatinda bu konuyu
konusmamaya calisiyor. Bu nedenle Orgiite yabancilasan ¢alisanlar, 6rgiit disinda tatmin

kaynaklar1 arayacaktir.

1.7. Saghk Cahsanlarinda Is Doyumu

Is tatmini, bireyin isine kars1 tutumu olup, ¢alisanlarm is ve is yasamindan istek ve
beklentilerinin karsilanmasi durumunda hissettikleri olumlu duygusal tepkileri ifade
etmektedir. Is tatmini ayni1 zamanda yasam tatmininin bir parcasi olarak kabul edilir ve
tutumu, basariyi, verimliligi, fiziksel ve zihinsel sagligi dogrudan etkiler. Calisanlar ¢aligma
kosullarinin iyilestirilmesini, ekonomik, psikolojik ve sosyal ihtiya¢ ve is hayatina yonelik
beklentilerinin kargilanmasini istemektedir. Calistiklar1 6rgiit ihtiyaclarni karsiladigi siirece
memnuniyetleri yiiksek olacaktir (Uzun, 2014). Calisanlarin is memnuniyetinin en 6nemli
oldugu hizmet sektorlerinden biri de saglik sektoriidiir. Saglik hizmeti sunan kurumlar son
derece yogun ve stresli bir yapiya sahiptir. Ozellikle hastanelerin acil servisleri,
ameliyathaneleri, yogun bakim iiniteleri ve onkoloji servisleri zorlu ¢alisma kosullar
nedeniyle yliksek baski ve stres altindadir. Yorgunluk, uykusuzluk, yetki ve sorumluluklarin
yetersiz tanimlanmasi, diizensiz ¢alisma saatleri, diisiik ticret, palyatif bakimin saglanmasi
ve siddet, saglik ¢alisanlarinda is doyumunun azalmasina yol agabilmektedir. Bu durum
calisanlarin ise bagliligini1 ve verimliligini azaltir (Dingler, 2022). T1p profesyonelleri toplum
saghiginin korunmasi, iyilestirilmesi, tedavi edilmesi ve iyilestirilmesi gibi 6nemli islevleri

yerine getirmektedir.

Bu gorevleri yerine getirirken saglik caliganlarinin i doyumunu ve kendilerini
gecindirebilecek maddi olanaklar1 gereken diizeyde tutmalar1 6nemlidir. Dolayisiyla saglik

calisgant memnuniyetsizliginin birey ve toplum sagligr iizerinde olumsuz etkileri
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bulunmaktadir. Bu nedenle c¢alisanlarin is tatminini arttrrmak i¢in is tatminsizliginin
nedenlerini tespit etmek ve iyilestirmek onemlidir. Saglik ¢alisanlarinin memnuniyetini
artiran manevi ve maddi tesvikler ayn1 zamanda yeni nesilleri de tip alaninda kariyer

se¢meye tesvik edecektir (Hassoy ve Ozvurmaz, 2019).
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BOLUM 2: ORGUTSEL SESSIZLiK

Glinlimiiziin sirketleri ¢alisanlarindan her zamankinden daha fazlasini talep ediyor.
Artan tiiketici beklentileri, gelismis ve karmasik teknolojik yapilar, zorlu rekabet kosullar
ve sinirlarin giderek ortadan kalktigi kiiresellesme nedeniyle ¢alisanlarin daha 6zerk hale
gelmesi, fikir ve diisiincelerini daha net ifade edebilmeleri, daha yaratici olmalar1 ve

sorumluluk almalar1 bekleniyor (Robert, Quinn, Gretchen ve Spreitzer, 1997).

Bir yandan calisanlarin kendine giivenmesi, goriis ve Onerilerini acikca ifade etmesi,
bilgilerini korkmadan sunmas1 beklenirken diger yandan yapilan arastirmalar bu durumlarla
celisen sonuglar ortaya koyuyor. Literatirde agik iletisimin  ve calisanlarin
giiclendirilmesinin vurgulanmasi1 gerektigi vurgulansa da gergekte pek cok calisan,
organizasyonlarinda bilgi paylasimi ve iletisimin desteklenmedigini bildirmektedir (Isil
Ozgen ve Olca Siirgevil, 2009). Calisanlar bir konu ya da durumla ilgili bilgi ve goriislerini
acikca ifade etmelerinin mevcut durumlarmi etkileyecegini, sorun ¢ikaran kisiler olarak
gorilebileceklerini, oneri ve fikirlerinin diisiincede degisiklik yaratmayacagini
disiinmektedirler. Ayrica c¢alisanlarin ¢ogunlugu bagskalarmin Onerilerini kabul etme ve
toplumun beklentilerine uygun davranislar sergileme tutumu sergilemektedir. Dolayisiyla
tim bu durumlarda calisanlarin bu davranis1 Orgiitsel sessizlik kavrami igerisine

yerlestirilmektedir.

Orgiitsel sessizlik, bir isyerinde ¢alisanlarin dnemli konularda goriislerini, fikirlerini
ya da endiselerini ifade etmekten kagmmalari durumunu ifade etmekte ve sessizlik,
genellikle igyerindeki hiyerarsik yapi, iletisim eksikligi, giivensiz bir ortam, cezalandirma
veya diglanma korkusu gibi faktorlerden kaynaklanabilir. Orgiitsel sessizlik, yenilikgilik ve
verimlilik gibi olumlu sonuglari olumsuz etkileyerek isyerlerinde agik iletisim ortamlarinin
tesvik edilmesi ve calisanlarin fikirlerini rahatlikla ifade edebilecekleri bir ortamin

saglanmas1 onemlidir.

Sessizlik kavrami en basit haliyle sessizlik durumunu ifade eder. Her ne kadar kapali
bir iletisim tarzi gibi goriinse de aslinda Onemli bir iletisim tarzi olarak
degerlendirilmektedir. Aslinda giinlik yasamda ve is hayatinda calisanlarin sessizligi
meslektaglarina, yoneticilerine ve kuruluglarina bir¢ok konuda karisik mesajlar gonderiyor.

Sessizlik kavrami Orgiitsel diizeyde degerlendirilirken c¢alisanlarin  kasithh  olarak
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baskalarindan bilgi saklamas1 anlamina gelen orgiitsel sessizlik kavramini ifade etmektedir
(Is11 Ozgen ve Olca Siirgevil, 2009). Iletisimin kuruldugu her durumda orgiitsel sessizligin
tam olarak ifade edilmedigini unutmaym. Orgitsel sessizlik, calisanlarm &neri, fikir, endise
gibi 6nemli bilgileri kendilerine saklamak amaciyla iletisimden kagimmalar1 sonucu ortaya

c¢ikar ancak bu durum calisanlarin bilingli kararlarina gore tasarlanmistir.

Literatlirde bu konuyla ilgili 6nemli arastirmalar yapan Pinder ve Harlos, orgiitsel
sessizlik, orgiitlerde ¢alisan kisilerin orgiitsel baglamla ilgili konulara iliskin davranigsal,
biligsel ve duygusal degerlendirmelerini ve algiladiklar1 orgiitsel sessizlik kavramini
tanimlar (Craig, Pinder, Karen ve Harlos, 2001). S6z konusu kurulus iginde bir seyler veya
dogru degisiklikler. Bu, bir bireyin bilerek ve kasith olarak yanlis bilgilendirildigi bir
durumu ifade etmektedir. Pinder ve Harlos'un tanimina gore orgiitsel sessizlik kavraminin
ortaya ciktig1 iki durum vardir. Oncelikle durumu degistirme arzusu olmali. Ikincisi, bireyin
bu tiir diisiincelere sahip oldugunun kabul edildigi kosullarin olmas1 gerekir. Durumlar1

degistirme yetenegi oldugu sdyleniyor.

Bu konuyu kapsamli bir sekilde inceleyen diger arastirmacilar Morrison ve Milliken,
orgiitsel sessizligi, calisanlarin Orgiitsel meseleler ve meseleler hakkindaki goriis ve
fikirlerini agik¢a ifade etmek yerine kendilerine saklamalar1 durumu olarak tanimlamislardir
(Elizabeth, Morrison, Frances ve Milliken, 2000). Morrison ve Milliken, kuruluslardaki
sessizlik olgusunu, ¢alisanlarin ¢ogunlugunun orgiitsel konular hakkinda sessiz kalmay1
tercih etmesiyle ortaya c¢ikan kolektif bir olgu olarak tanimlamaktadir. A¢ik iletisim ve
calisanlarin yetkilendirilmesi sdylemine ragmen bir¢ok c¢alisan, organizasyonlar1 i¢indeki
konulara iliskin goriis ve diislincelerini agiklamamayi tercih ediyor. Morrison ve Milliken,
yoneticilerin farkl fikirleri reddetme veya bunlara olumsuz tepki verme egiliminin ve resmi
yukartya dogru geri bildirim mekanizmalarinin eksikliginin, fikirlerin ifade edilmesini

engelleyebilecegini ileri stirmektedir.

Calisanlar, ozellikle de herhangi bir kosulda goriislerini agiklamanimn akillica
olmadigina inaniyorlarsa, bunun kendileri i¢in olumsuz sonuglar doguracagina inaniyorlarsa
veya is yerindeki iligkilerini etkileyecegini diisliniiyorlarsa fikirlerini aciklayabilirler
(Corinne ve Bendersky, 2005). Orgiit icindeki sessizlik ortami, &rgiitiin degisime karsi
direncini olusturmakta ve degisen davranislara uyum saglamayi yavaslatmaktadir. Orgutsel

sessizlik kavrami, calisanlarin ¢alistiklar: orgiitten, yaptiklar1 gorevlerden ve orgiit i¢indeki
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tiim siireg, kosul ve durumlardan haberdar olmalarini, rgiitsel etkililigi artiracak stireglerin
iyilestirilmesini isteme olarak tanimlanmaktadir. Sorunlar1 olusmadan 6nleyin veya ortadan
kaldirin ve kurulusunuzun gelismesini ve ilerlemesini saglaymn. Ifade etmemek veya dile

getirmemekle 6zetlenebilir.

2.1. Yonetim Ag¢isindan Orgiitsel Sessizligin Onemi

Yonetim agisindan orgiitsel sessizlik, isyerinde 6nemli bir konudur ¢linkii isletmenin
basarisini etkileyebilir. Orgiitsel sessizligin yonetim acisindan 6nemi:

. Verimliligi Etkiler: Orgiitsel sessizlik, calisanlarin fikirlerini ifade etmekten
kacmmasiyla yenilik¢ilik ve verimlilik potansiyelini azaltabilir. Ekip caligmasi ve is
birligi gerektiren projelerde, agik iletisim eksikligi islerin ilerlemesini engelleyebilir.

. Sorunlarin Goriiniirliigiinii Azaltir: Calisanlarin endiselerini ya da isle ilgili
sorunlar1 ifade etmekten kacinmasi, yOneticilerin bu sorunlar1 tespit etmesini
zorlastirabilir. Bu da isyerindeki olumsuz kosullarin devam etmesine ve daha biiyiik
sorunlara yol agmasina neden olabilir.

. Inovasyonu Engelleyebilir: Yaratici fikirlerin ve yeniliklerin isletmeye
entegrasyonu, acik ve etkili iletisimi gerektirir. Orgiitsel sessizlik, bu tiir fikirlerin
ortaya ¢ikmasini ve gelistirilmesini engelleyebilir, bu da isletmenin rekabet giliciinii
azaltabilir.

. Motivasyonu Diisiirebilir: Calisanlarin fikirlerinin dikkate alinmadigini hissetmeleri,
motivasyonlarini azaltabilir. Bu da is performansmi olumsuz etkileyebilir ve
calisanlarin ise olan bagliligini azaltabilir.

. Isyeri Kiiltiiriinii Sekillendirir: Orgiitsel sessizlik, isyerindeki kiiltiirii belirler. Eger
calisanlar fikirlerini 6zgilirce ifade edebiliyorlarsa ve yonetim bu fikirlere deger

veriyorsa, igyerinde agik bir iletisim kiiltiirii olusabilir.

Bu nedenlerle, yoneticiler oOrgiitsel sessizligi tanimali ve calisanlarin fikirlerini
Ozgurce ifade edebilecekleri bir ortam yaratilmali agik iletisim ile giivenli bir galigma ortami
ve fikirlerin degerlendirilmesi, Orgiitsel sessizligi azaltabilir ve isletmenin basarisini

artirabilir.

Morrison ve Milliken, o6rgutsel sessizlik kavrammi kolektif bir olgu olarak

degerlendirerek, calisanlarin sessizligin miimkiin oldugu ortamlarda tercihlerini sessiz
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kalmak yoniinde kullanacaklarini belirterek, bu baglamda orgiitsel sessizligin gelisme ve
susturma agisindan kullanilabilecegini belirtti (Elizabeth Wolfe Morrison, Frances ve
Milliken, 2000). Bu, organizasyonun blytmesine zarar verebilir. Morrison ve Milliken
orglitsel sessizligin orgiitsel degisim ve gelismenin dniinde potansiyel olarak tehlikeli bir
engel olduguna inanmaktadir. Rekabet ortaminda yoneticilerin ¢abalari, ¢alistiklar: 6rgiitiin
gelismesi ve ilerlemesine yoneliktir. Liderler degisim ve ilerleme i¢in ¢abalarken ayni
zamanda bu degisim ve ilerlemenin calisanlar1 araciliiyla saglanabilecegini de bilirler. Bu
acidan bakildiginda degisimin ve ilerlemenin vazgegilmezi olan ve en 6nemli unsur olan
calisanlarin, calistiklar1 kurumla ilgili tiim konularda sessiz kalmamalar1 ve goriislerini

acik¢a ifade etmeleri ¢ok dnemli bir konudur (Ryan ve Oestreich, 1991).

Bir taraftan sessizligin hiikiim siirdiigii orgiitlerde kagirilan firsatlarin ve kagmilmaz
sorunlarin yarattig1 olumsuz ortam da orgiitsel yaraticiligi azaltmaktadir. Zorlu ve siddetli
rekabet ortaminda hayatta kalmaya c¢alisan kuruluslar, fikirlerin acik bir sekilde ifade
edilmesini desteklemedikleri ve farkli bakis acilarina deger vermedikleri i¢in sorunlar1 teshis
etmekte basarisiz oluyorlar. Kritik konularda c¢alisanlarin fikirleri ve problem ¢dzmeye
yonelik girdileri, siirprizlerin olusmasini engelleyebilir. Tiim bu kosullar goz Onune
almdiginda yoneticilerin, orgiitiin yonetim faaliyetlerini gliclendiren, calisanlarin fikir ve
goriislerini agik¢a ifade etmelerini tesvik eden, Orgiitsel diizeyde destek saglayan degisim
ajanlar1 olmalar1 gerekmektedir. Calisanlar, sessizlikleri kurumsal degisime katilimlarini

azaltt1g1 i¢in degisimin Oniinde bir engel haline gelebilir.

Piderit ve Ashford'a gore yoneticiler her zaman bir sorunu veya durumu ¢ézmenin en
iyi yolunu ararlar. Bu ulagsmanin en 6nemli adiminin, ¢alisanlarin tiim goriis ve diistincelerini
susmadan, a¢ik bir sekilde ifade etmelerine olanak saglanmasiyla saglanabilecegini
savunuyor (Sandy, Piderit, Susan ve Ashford, 2003). Calisanlar genellikle c¢alistiklari
organizasyonlardaki c¢esitli durum ve konular hakkinda konusmak veya konugmamak

arasinda se¢im yapmak zorunda kalirlar.

Milliken ve Morrison'a gdre yoneticilerin sessiz kalmay1 reddeden ¢aliganlara tepkileri
calisanlarin kararlarini etkiliyor. Genel olarak sessizlik calisanlar arasinda tercih edilen
yontem gibi gorinmektedir. Yonetim agisindan bakildiginda ¢alisanin bu tutumu iki agidan
Onem tasityor. Birincisi, sessiz davramigi Orgiitsel 0grenme dinamiklerinin ¢aligmasini

engeller, 6zellikle sorunlarm ortaya ¢ikmadan onlenmesini saglar. Ikincisi, ¢aliganlarm
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sessizlige yonelik tutumlar1 bireysel diizeyde hem orgiitsel gelisimi hem de calisan
performansini etkilemektedir. Orgiitsel sessizlik, bireysel diizeyde bir degiskenden ziyade
orgiitsel baglamda gozlemlenen, yasal zararlara yol agcan ve etik olmayan zarara neden
olabilecek bir olgu olarak gorilmektedir. Ozellikle organizasyonel ve yonetimsel
uygulamalarin goz ardi edilmesi, etkili organizasyonel 6grenmeyi engeller. Bu durum
orgiitlerde engeller yaratmasi ve c¢ogulculugu, yaraticiligi ve yenilik¢iligi engellemesi

nedeniyle iizerinde durulmasi gereken bir olgudur (Korhan Karacaoglu ve Ayse Cingdz
2008).

2.2. Sessizlik Tercihinin Kilttrel Temelleri

Sessizlik tercihinin kulturel temelleri, bir toplumun veya bir organizasyonun
degerlerine, iletisim tarzina ve sosyal normlarina dayanir. Kiiltiirel farkliliklar, insanlarin
nasil iletisim kurdugunu, duygularini ifade ettigini ve sorunlar1 ¢6zdiigiinii etkiler. Sessizlik

tercihinin kiilturel temelleri hakkinda bazi 6nemli noktalar:

. Kiiltiirel Degerler ve Normlar: Bazi kiiltiirlerde sessizlik, saygi, diisiinceyi
derinlestirme ve sabir gibi degerlerle iliskilendirilerek kulturler, sessizlik olgunluk,
icgdrii ve diisiinceye deger vermenin bir isareti olarak goriilebilir. Diger kiiltiirlerde
ise agik iletisim ve ifade 6n planda olabilir.

o Iletisim Tarzi: Kiiltiirler arasindaki iletisim tarzlar1 farklilik gosterilerek bazi
kllturlerde, sessizlik ve dolayli iletisim tercih edilirken, diger kiiltiirler daha dogrudan
ve acik bir iletisim tarzin1 benimser.

. Toplumsal Hiyerarsi: Toplumlarin hiyerarsik yapilari da sessizlik tercihini
etkileyerek bazi kiiltiirlerde, alt kademedeki kisilerin iistlerine karsi sessiz kalmalar1
beklenirken, diger kiiltlirlerde herkesin fikrini acik¢a ifade etmesi tegvik edilir.

. Kisisel ve Toplumsal Alan: Baz kiiltiirlerde, kisisel alanin ve gizliligin korunmas1
onemlidir ve sessizlik bu alanin bir pargasi olarak kabul edilir.

o Egitim ve Is Kiiltiirii: Bir toplumun egitim sistemi ve is kiiltiirii, sessizlik tercihini

etkileyebilir.

Bu faktorler, sessizlik tercihinin kiiltiirel temellerini sekillendirir ve bireylerin iletigim

tarzlarini, ig birligini ve sorun ¢ézme yontemlerini belirler. Organizasyonlar ve liderler, bu
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kiiltiirel farkliliklar1 anlamak ve uygun iletisim ortamlarin1 olusturmak ic¢in c¢aba

gostermelidirler.

Bir toplumun kiiltiiriinii olusturan unsurlar, o toplumun sosyal sistemini ve bireysel
davranigini sekillendirir. Tiirk kiiltlirtiniin genel olarak 6ne ¢ikan yonleri kolektivizm ve
yuksek glic mesafesidir. Gii¢ mesafesi, hiyerarsisindeki giiciin esit olmayan dagilimini ifade
eder (Cakici, 2008). Insanlarmn hiyerarsinin farkli seviyelerindeki farkliliklar1 korumaya

calistiklar1 anlamina gelir.

Ornegin, ydnetimi elestirmenin dikkate alinmamasi nedeniyle giic mesafesinin en
fazla oldugu iilkelerden biri olan Meksika'daki bir celik tagima tesisinin Amerikali
yoneticisi, fonlar1 geri almak i¢in bir sistem kurmaya calisiyor. Giic mesafesi kisaldiginda
yonetilen 'lin inisiyatif alarak 6neri ve goriislerini ifade ettigi katilimci sistemi ortaya ¢ikiyor
(Colquitt Jason, Raymond, Noe, Christine ve Jackson 2022). Ote yandan biyik bir glg
dengesizligi oldugunda kurulusta c¢alisanlarin yaptiklar1 ise gore iki gruba ayrildigini
goruyoruz. En iist seviyesindeki kisiler faaliyetleri planlamayi, programlar hazirlamay1 ve
kontrol etmeyi kendilerine gorev sayarlar. Baskalarinin gorevi ise planlanan faaliyetleri

gerceklestirmek ve sadik olmaktir.

Orgiitsel yap1 ve isleyisle ilgili olarak gii¢ mesafesinin bir baska ifadesi de olaylara ve
sorunlara yaklagimda goriilebilir. Giig mesafesinin  yiiksek oldugu toplumlardaki
kuruluslarda, merkezi bir yonetim yaklasimi yaygindir ve olay ve sorunlarla ilgilenirken tek
tarafli bakis agisini hakim kilar. Bu nedenle, sorunun ¢6ziimiine yonelik sinirli se¢eneklere
odaklanilmaktadir. Gili¢ mesafesinin yiiksek oldugu iilkelerde kisi daha “ydneticinin en

lyisini bildigine” ve “patron ve yoneticinin hakli olduguna” inaniyor.

Dolayisiyla giic mesafesini sessizligi tercih eden kiiltiirel temellerden biri olarak
degerlendirirsek, 6zellikle Tiirk toplumunda yaygin olan yiiksek giic mesafesi, calisanlarin
konu ve durumlara iliskin goriislerini agikca ifade etme olasiliklarinin daha diisiik oldugu
anlamma geliyor. Bu sosyal ortamda c¢alisanlarin goriis ve diisiincelerini agik¢a ifade
etmeleri kolay degildir. Bir taraftan "6grenilmis caresizlik" tepkisizligin, pasifligin ve sosyal

sessizligin 6nemli bir nedeni olarak degerlendirilmektedir.

34



Genel olarak Abramson, Selingman ve Tasdale (1978) tarafindan ortaya atilan
Ogrenilmis caresizlik kavrami, davranig bilimi literatiiriinde eylemler ve sonuglar arasindaki
iliskide determinizme dayali bir kavram olup, ¢iktis1 olmayan eylemler. Daha spesifik
olarak, daha 6nceki deneyiminde istenilen sonucu elde edememis ve eylemlerinin sonucunun
ortaya c¢ikmasmi kontrol edemeyecegine inanan bir kiginin herhangi bir davranis
sergilememesi muhtemeldir (Bllent Bayat, 2002). Gelecekteki eylemleriyle kontrol edebilse
bile sonucu kontrol etmelidir (Korhan Karacaoglu ve Ayse Cing6z 2008). Dolayisiyla
ogrenilmis ¢aresizlik bireyin kaygi ve korkusu olarak ifade edilebilir. Bunun nedeni, bireyin
tepki ve eylemlerinin sonuca ulasmada yetersiz kalmasi, arzuyu gerceklestirme cabalarinin
basarisizlikla sonuglanmasi ve bunun sonucunda bireyin motivasyonunun azalmasidir

(Cakici, 2008).

2.3. Sessizlik Turleri

Orgiitsel sessizlik kavrami, c¢alisanlarm bilingli ve goniillii olarak goriis ve
diisiincelerini kendilerine saklamalar1 durumunda ortaya ¢ikmakta ve Orgiit icerisinde cesitli
sekillerde ortaya cikabilmektedir. Orgiitsel sessizlik dedigimiz kavram bazen baskalarinin
goriislerine uyma isteginden, bazen kendini koruma nedenlerinden, bazen de kendi goriis ve

fikirlerini agiklamanin degisim getirmeyecegine olan inangtan kaynaklanmaktadir.

Bazen baskalarini diislinerek hareket etme arzusu ifade edilir. GOrdiigiiniiz gibi
sessizlik kavrami pek ¢ok farkli sekilde kategorize edilebiliyor ve farkli durumlarda, farkl
beklentilere yanit olarak ortaya ¢ikiyor. Bu baglamda orgiitsel sessizlige iligkin literatiirti

inceleyen bazi yazarlar sessizligi iki tiire ayirirken, bazilari ti¢ siniflandirma yapmaktadir.

Pinder ve Harlos sessizligi ikili siniflandirma ile ayirarak calisan sessizligi kavramini
gelistirmiglerdir. Bu baglamda sessizligi riza anlaminda oOrtiik sessizlik, kendini koruma
anlaminda sessizlik olarak degerlendirmislerdir. Dine, Ahn ve Botero, sessizlik turlerini
incelemek i¢in iiclii siniflandirmay1 kullandilar, ancak sessizligi siniflandirmak i¢in 't
kullandiklarinda Pinder ve Harlos'un ¢alismalarindan yararlandilar. Pinder ve Harlos'un
onerdigi ve sosyal sessizlik olarak tanimladiklar1 iki tiir sessizlige li¢lincii bir tiir sessizlik
eklediler. Chakcu, arastirmasinda bu tig tiir sessizligi kabul sessizligi, dinlenme sessizligi ve

toplum yanlist sessizlik olarak adlandirmis ve bunlar1 3 K sessizlik olarak literatlre
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kazandirmistir (Cakict, 2008). Bu tanimlar ¢ergevesinde ¢aligmamizda sessizlik tiirlerinin {i¢

farkl: siniflandirmasi incelenmektedir.

2.3.1. Kabullenici Sessizlik

Ortiik sessizlik, ¢alisanlarin bir konu, sorun ya da duruma iliskin diisiince, fikir, bilgi
ya da kanaatlerini, s6z konusu duruma iliskin gelismelere katildiklar1 i¢in agiklamamalar1
anlamma gelmektedir. Bu tir sessizlik kullanan c¢alisanlar statiikoyu kabul etme
egilimindedir, durumu degistirmeye calismaz ve fikirlerini agik¢a ifade etmeye istekli

degildir (Dyne Linn Van, Soon Ang, Isabel ve botero, 2003).

Bu tiir sessizlik, kisinin bilingli olarak pasif davranis sergiledigi ve alakasiz
davranislarda bulundugu bir durumdur. Bireyin sessiz kalma davranisi, ¢ogu zaman
baskalar1 tarafindan etkin olmayan bir iletisim olarak goriilmektedir. Ancak hosgoriilii
sessizlik sergileyen bir kisiden bahsettigimizde, bir durum veya olay hakkinda bilgisi,
diisiincesi ve sdyleyecekleri olan ancak bu goriislerini kendi 6zgiir iradesiyle aciklamayan
bir kisiden bahsediyoruz. Dolayisiyla bu tiir sessizliklerde bilgi vardir ve iletisimden kagman
bireylerin davraniglar1 gozlemlenir. Hosgoriilii sessizlik sergileyen calisanlar oOrgiitsel
kosullar1 oldugu gibi kabul etme egilimindedirler ve oOrgiitsel kosullarin varligmdan

habersizdirler (Ozgen ve Siirevil, 2009).

Kosullar1 oldugu gibi kabul etmek is¢ilere giiven verir ve onlar1 s6z konusu kosullar1
degistirmeye daha az egilimli hale getirir. Bu tiir sessiz davranislar, konusma sirasinda
ortaya ¢ikabilecek olumsuz durumlara iligkin inanglar araciligiyla bu tiir duygularin daha da
kortikledigi korku, 6tke ve karamsarlik duygularini icerir. Bu nedenle pasif bir eylemdir. Bu
durumda ¢alisan mevcut durumu kabul ediyor, fazla konusmak istemiyor ve durumu
degistirmeye ¢alismiyor. Dolayisiyla ortiilii sessizlik ayni zamanda ¢alisanlarin statiikkoda ve
problemlerde bir degisiklik olmadigina inandiklar1 ve gelismeyi kabul ettikleri igin gords,

bilgi ve diisiincelerini ifade etmemeleri anlamina da gelmektedir.

2.3.2. Koruyucu Sessizlik

Koruyucu sessizlik, ¢alisanin bir konu, sorun ya da durumla ilgili goriisiinii agiklamas1

durumunda olusabilecek tepkiden korktugu i¢in kendini koruma amaciyla fikir, diisiince ya
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da diisiincelerini saklamasi olarak tanimlanmaktadir (Dyne Linn Van, Soon Ang, Isabel ve
botero, 2003). Konusmanin olasi sonuglarindan korktugu igin bilingli olarak sessiz kalmay1
secen kisiyi ifade ediyor. Kisinin statilkoyu degistirmek icin bagka fikirleri vardir ancak

kendini koruma nedenleriyle bunlar1 ifade etmekte isteksizdir.

Yoneticilerden olumsuz geri bildirim alma korkusu, yoneticilerin ¢alisanlarin dogasi
geregi tembel olduguna dair inancglar1 ¢alisanlarin sessiz davraniglar sergilemesine neden
oluyor. Savunma amach sessizlik, ¢aliganlarin kendilerini dis tehditlerden korumak igin
yaptig1 bilingli ve proaktif bir eylemdir (Vakola Maria ve Dimitris Bouradas, 2005).
Ozellikle zimni rizayla karsilastirildiginda koruyucu sessizlik, alternatifler hakkinda
diistinmek ve bunlarin farkinda olmak anlamma gelir ve fikirlerin, diisiincelerin ve bilgilerin
saklanmasinin bireyin kosullar1 g6z Oniline alindiginda en iyi strateji oldugunu ve
uygulanabilecegini gerektirir. Kabul eden sessizlik tiirl, koruyucu sessizlik tiri ‘ten cok

daha derin bir durumu temsil eder.

2.3.3. Korumaci Sessizlik

Diisiindiigiimiiz {igiincii tiir sessizlik olan koruyucu sessizlik, Dyne, Ang ve Botero
(2003) tarafindan gelistirilmis ve yonetim literatiiriine dahil edilmistir. Dolayisiyla koruyucu
sessizlik, bir ¢alisanin bir durumla ilgili fikir, diisiince, bilgi veya goriislerini, kuruma veya
diger kisilere yardimci olmak amaciyla, dikkate alimmadan veya is birligine dayali
nedenlerle ifade etmekten kaginmasi olarak tanimlanmaktadir (Dyne Linn Van, Soon Ang,
Isabel ve botero, 2003).

Koruyucu sessizlik, tipki koruyucu sessizlik gibi, alternatifler hakkinda diistinmek ve
bunlarin farkinda olmak anlamima gelir ve bu baglamda fikirlerin, goriislerin ve bilgilerin
saklanmasi gereken bilingli bir se¢im olarak karsimiza ¢ikar (Dyne Linn Van, Soon Ang,
Isabel ve botero, 2003). Temel olarak literatiirden alinan koruma ve sessizlik tiirleri. Orgiitsel
vatandaslik davranisina iligkin olanlar, 6rgiitsel vatandaslik davranismin alt boyutlarindan
biri olan fedakarlik boyutu ile ortiismektedir. Herhangi bir kurulusta fedakarlik, isle ilgili
sorunlar1 olan diger insanlara {icretsiz olarak yardim etmek anlamma gelir. Baz1 yazarlara
gore koruyucu sessizlik 6zgecil davranisi icermektedir. Fedakar davranis, karsiliginda higbir
sey veya 0diil beklemeden baskalarina yardim etmek anlamima gelir. Dolayisiyla koruyucu

sessizlik eylemi, baska bir kisi adina gerceklestirilen kasith ve bilingli, goniillii bir eylemdir.

37



Koruyucu sessizlikten farkli olarak koruyucu sessizlik, agik¢ca konugmanin olumsuz
sonug¢larindan korkmak yerine, baskalarinin refahini diisiinerek sessiz kalmayi se¢meyi
icerir. Calisanlar arkadaslarini korumak adina is yerindeki eksiklikleri konusunda sessiz
kalmak isteyebilirler. Calisanlarin kurumu korumak amaciyla kurum aleyhine kullanilacak
bilgileri ifsa etmemesi gerekmektedir. Yoneticilerin sessizligin nedenlerini anlama ve
orgiitlerindeki iletisimi etkin bir sekilde yonetme sorumlulugunun oldugu da goézden
kacirilmamalidir. Bu baglamda yoneticilerin sessiz davranigin altinda yatan motivasyonlara
odaklanmasi, sessizligin nedenlerini kolektif bir eylem olarak ele almasi, onleyici tedbirler
almas1 ve miimkiin oldugunca agik iletisime izin veren bir calisma ortami yaratmasi

gerekmektedir.

2.8. Orgiitsel Sessizligi Olusturan Faktorler

Orgiitsel sessizlik, calisanlarm drgiitiin karsilasabilecegi dnemli konular, durumlar ve
olaylar karsisinda eylemsiz kalmasiyla iligkili kolektif bir olgu olarak kabul edilmektedir
(Henrikson ve dayton, 2006). Ote yandan bir kurumun basarisi icin gerekli olan degisim,
yaraticilik, Ogrenme gibi kavramlar c¢alisanin katkilari ve uyumu ile hayata
gecirilebilmektedir. Bu anlamda ¢alisanlarin sessiz davraniglarinin nedenlerinin tespit

edilmesi ve uygun onlemlerin alinmasi 6nemlidir.

Sessiz davraniglar konuya ve kisiye gore degisir. Calisma arkadaslariyla belirli
konular1 paylasan ¢alisanlar, ayn1 konular1 iistleriyle goriisemeyebilir ve lstlerine karsi
sessiz kalabilmektedir. Her bireyin farkli 6zellikleri, deneyimleri ve Kkisisel tercihleri
oldugundan, bu durumun nedenini tek bir faktére baglamak imkansiz gérinmektedir. Bu
kapsamda calisanin sessiz davranis tercihini etkileyebilecek yas, cinsiyet, egitim ve deneyim
gibi faktorler dikkate almiyor. Yas yil degiskeni degerlendirildiginde kisinin sessiz
davramigmi belirleyen énemli faktdrlerden biri oldugu sdéylenebilir (Isil Ozgen ve Olca
Sirgevil, 2009). Yaslandikga is davraniglariniz da degisebilir. Calisanlar yaslandik¢a uyum

dizeyleri artar. Bu egilimi sessizlik tercihine yol agabilir.

Bir taraftan kiigiik yaslarda rekabet, gosteris yapma, one ¢ikma gibi diirtiiler birakin
eylemi, eylemi bile tercih edebilir. Diger bir faktor ise cinsiyettir. Toplumsal ve kiltirel

dinamikler g6z Oniline alindiginda, Ozellikle iilkemizde kadin c¢aligsanlara yiiklenen
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sorumluluklar ve beklentiler, erkek ¢alisanlara gére oldukea farkl ve yiiksektir. Kadinlarin
ekonomik bagimsizligmin olmamasi, toplumumuzda erkeklerin kadinlara gore daha fazla
giice sahip olmasi, ataerkil toplum yapisinin kadinlara annelik roliinii yiiklemesi, kadin
calisan sayisinin daha az olmasi. Kadinlar daha ¢ok sessizligi tercih ediyor. Bu konuyu bir
baska unsur olan egitim diizeyi agisindan ele alirsak, egitimin bireyin toplumla iliskisini
giiclendirdigini, dis diinyayla baglant1 kurmasimni kolaylastirdigini, ilkelere bagl kalabilme
niteligini kazandirdigini sdyleyebiliriz (Cakici, 2008).

Hem bireylerin hem de baskalarmin haklarini tesis eder ve ayni zamanda kisinin
iletisim kurma ve kendi giiclinii ifade etme giiclinii saglar. Temel bir degisken diyebiliriz.
Bu baglaminda sessizlik, diisiik egitim seviyesi nedeniyle kisinin belirli bir konu hakkinda
bilgisini ortaya koyamamasi veya fikrini ifade edememesi olarak ortaya ¢ikabilir. Deneyim
sessizligi etkileyen baska bir faktor olabilir. Mesleki yasamda kazanilan deneyimler
sayesinde bireyler hem kisileraras1 deneyim hem de uzmanlik bilgisi kazanarak deneyim
kazanirlar. Her iki durum da bireyin sessizligini etkileyebilir. Gordiigiiniiz gibi yas, egitim,
cinsiyet, deneyim vb. hepsi devreye giriyor. Sessiz kalip kalmayacagina karar vermede
kisisel dzellikler cok 6nemlidir. Ozellikle, daha yiiksek organizasyon seviyelerindeki daha
yash ve daha deneyimli ¢alisanlarin, sessiz kalmamanin olumsuz sonug¢larindan daha geng

ve daha az deneyimli ¢alisanlara gore daha az etkilenmesi muhtemeldir.

Bireylerin ¢esitli orgiitsel konu ve olaylar karsisinda sessiz kalmasi ya da suskun
kalmasi, yalnizca kendi Ozelliklerinden degil, aym1 zamanda orgiit i¢inde edindigi
deneyimlerden, liderlik tarzindan, ¢calisma ortamindan, 6rgiitsel normlardan ve iklimden de
kaynaklanmaktadir (Vakola Maria ve Dimitris Bouradas, 2005). Sessizlige ve orgiitlenmeye
katkida bulunan faktorler arasinda hiyerarsik yapilar, adaletsizlik kiiltiirii, sessizlik iklimi ve

sagirlik sendromu yer alir.

Hiyerarsiler iistlerle agik iletisimi, 6zellikle de elestiriyi temel olarak sinirlar. iletisim
genellikle yukaridan asagiya gerceklesir ancak asagidan yukariya dogru da engellenir ve ilk
yoneticiyle sinirhidir (Korhan Karacaoglu ve Ayse Cing6z 2008). Etik olmayan davranislar,
yonetim sorunlari, ¢alisan performansi, iyilestirme Onerileri, organizasyonel sorunlar,
istihdam firsatlar1 vb. kolayca acgiklanamayan veya diistlere iletilemeyen konulardir.
Calisanlar patronlarina giivenmezse ve agik¢a konusmanin zararh olabilecegini algilarsa,

bilgiyi filtreleyip patronlarina aktarmama olasiliklar: daha ylksek olabilir.
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Yukartya dogru dnyarginin ve bilginin filtrelenmesinin etkili karar almay1 olumsuz
yonde etkileyebilecegi bilinmektedir. Sessizlige neden olan bir diger orgiitsel faktor ise orgiit
icerisinde var olan sessizlik iklimidir. Sessizlik iklimi, bir 6rgutte ¢alisanlarin kendi faaliyet
alanlarinda hareket ettikleri, karsilagilan sorunlarla ilgilendikleri, sorunlar1 gérmezden
geldikleri ve diger alanlarla etkilesime girmeden ¢6zim aradiklar1 ortami ifade etmektedir
(Elizabeth Wolfe Morrison, Frances ve Milliken, 2000). Orgiitlerde sessizligin, sindirmenin
ve korkunun norm haline geldigi bir ortamda bu tiir durumlar giivende kalmanin tek yolu
olarak gorultyor. Kisitli ortam, agik iletisimin aksine sessizligin Oniinii acar, sessizligi igeren
normlarin olusmasma olanak tanir ve sessizligi ifade eden davranis kaliplarinin olugmasina
katkida bulunur. Calisganin hissettigini ve bildigini sdylemesini engelleyen savunmaci
giinliik davranig kaliplarina ve kat1 normlara sahiptir. Bu durum, 0rgut icinde ¢alisanlarin
bildiklerini agik¢a sdylemedikleri, Onemli bilgi veya diisiinceleri dile getirmekten
korktuklari i¢in kendilerine saklandiklar1 paradoksal bir ortam yaratarak sessizlik kulttrinin

olugmasma yol agmaktadir.

2.9. Orgiitsel Sessizligin Sonuclar

Orgiitsel sessizlik, bir isyerinde ¢alisanlarin kendi diisiincelerini ifade etmekten
kacindig1 veya ifade etme firsat1 bulamadigi durumu ifade eder. Bu sessizlik, genellikle
cesitli nedenlere dayanabilir, ancak sonuclar1 genellikle olumsuz olabilir. Orgitsel

sessizligin bazi olas1 sonuglart:

. Yaraticihk ve yenilikte azalma: Calisanlarin diistincelerini ifade etmekten
cekinmeleri veya ifade etmeye firsat bulamamalari, igsyerinde yaraticilik ve yenilik
potansiyelini azaltabilir (Korhan Karacaoglu ve Ayse Cing6éz 2008). Farkli bakis
acilarinin ortaya ¢ikmasi ve tartisilmasi, yenilik¢i ¢oziimlerin bulunmasina yardime1
olabilir, ancak sessizlik bu sireci engelleyebilir.

° Motivasyon diisiikliigii: Calisanlarin ifade edemedikleri veya duyulmadiklar1 hissi,
motivasyonlarini diigiirebilir ve ¢alisanlar fikirlerinin deger gérmedigini diisiiniirlerse,
islerine olan bagliliklar1 azalabilir ve performanslar etkilenebilir belirtti (Elizabeth
Wolfe Morrison, Frances ve Milliken, 2000).

. Tletisim eksikligi: Orgiitsel sessizlik, iletisim eksikligine neden olabilir. Ekip iiyeleri
arasindaki agik iletisim olmazsa, is birligi azalabilir ve hedeflere ulasmak daha zor

hale gelebilir.
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o Catisma potansiyeli: Sessizlik, gercek diisiincelerin ifade edilmedigi durumlar
yaratabilir. Bu durumda, sorunlar yiizeye ¢ikmaz ve ¢atigmalar daha sonra daha biiyiik
sorunlara doniisebilir.

J Inovasyon ve gelisimin engellenmesi: Bir isyerindeki cesitli fikirlerin ve
perspektiflerin ifade edilmemesi, inovasyon ve gelisimi engelleyebilir. Farkli bakis
acilarinin ve deneyimlerin paylasilmasi, bir igyerinin biiylimesine ve gelismesine
yardimci1 olabilir, ancak sessizlik bu siireci engelleyebilir.

. Ekip ruhunu zayiflatma: s birligi ve ekip ruhu, acik iletisim ve fikir alisverisi
tizerine kurulur. Orgitsel sessizlik, ekip iiyeleri arasindaki baglarmn zayiflamasina ve

1 birligi ruhunun azalmasina neden olabilir.

Orgiitsel sessizligin isyerindeki genel performansi ve verimliligi olumsuz ydnde
etkileyebilecegini gdostermekte olup isyerlerinde acik iletisim kiiltiiriinii tesvik etmek ve

calisanlarin diisiincelerini ifade etmelerini saglamak 6nemlidir.

Calisanlarin bilgi paylasma, sessiz kalma veya geri bildirim verme konusunda isteksiz
olmas1 c¢alisanlarm moralini, giivenini ve motivasyonunu olumsuz etkiler. Ayrica
calisanlarin bilgi ve goriislerini gizli tutmasi, organizasyonel kararlarin alinmasina, hatalarin
diizeltilmesine, yenilik ve gelisim siire¢lerinin zayiflamasina yol agmaktadir (Vakola Maria
ve Dimitris Bouradas, 2005). Bu nedenle ¢alisanin eylemleri, katkilar1 ve bagliliklar: kurum
icin oldukca 6nemlidir. Bir taraftan bir organizasyonun ayakta kalabilmesi icin ortamdaki
degisimlere uyum saglayabilen, bilgiyi paylasmaktan korkmayan hem bireysel hem de grup
fikirlerini koruyabilen ¢alisanlara ihtiyaci vardir. Bu tiir ¢alisanlara sahip olmayan veya
calisanlarini sessiz kalmaya tesvik edemeyen kuruluslarin karsilasabilecegi sorunlar sunlar

olabilir (Ozgen ve Siirevil, 2009).

e Sosyal ortamdan ¢ekilerek orgiitten soyutlanma ve bireysel sessizligin yogun kabulii

e Orgiit icinde bir kiiltiir olusturan sorunlarm tiim orgiit cercevesinde ifade
edilememesinden kaynaklanan sessizlik tehlikesi.

e (alisan verimliliginde, is tatmininde ve kurulusa baglhilikta azalma

e (alisan giiveninde ve motivasyonunda azalma, stres, duyarsizlagma ve ise yabancilagma
duygular1.

e Degisime uyum saglayamama riski
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e Yaraticiligm engellenmesi.

Calisanlarin suskunlugu tercih etmesi, orgiitle ilgili konularda goriis ve diisiincelerini
aciklamamalar1 nedeniyle erken sinyal alinamamasina neden olmakta, bu da orgiitsel
yolsuzluk ve degisime diren¢ meydan okuma gibi olumsuz sonuglara yol agmaktadir
(Ashforth ve Anand, 2003). Ayrica orgiitsel sessizlik, eksik geri bildirim ve bilgi paylagimi

nedeniyle orgiitle ilgili stireclerin etkinliginin azalmasina neden olmaktadir.
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BOLUM 3: ARASTIRMANIN BULGULARI

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastrrmanin amaci, saglik sektorii ¢alisanlarinin is doyumu ve orgiitsel sessizlik
diizeyleri arasindaki iligskiyi incelemektir. Saglik sektorii, ¢alisanlarinin yiiksek performans
ve motivasyonla calismasint gerektiren kritik bir alandir. Calisanlarin is doyumu, is
verimliligi ve hasta bakim kalitesini dogrudan etkileyen 6nemli bir faktérdir. Orgutsel
sessizlik 1se ¢alisanlarin sorunlar1 dile getirmekten c¢ekinmeleri veya bu konuda
cesaretlendirilmemeleri durumunu ifade eder ve bu durumun, is doyumu ile nasil bir iliski
icinde oldugu 6nem arz etmektedir. Bu arastirma, is doyumu ve orgiitsel sessizlik arasindaki
iliskiyi ele alarak literatiire katki saglamayr ve saglik sektorii calisanlarmin spesifik
dinamiklerini anlamay1 hedeflemektedir. Pratik agidan ise arastirma bulgulari, saglik
kurumlar1 yoneticilerine ve politika yapicilara 6nemli geri bildirimler sunarak, ¢alisanlarin
is doyumunu artirmak ve Orgiitsel sessizligi azaltmak amaciyla gelistirilecek stratejilere yol
gosterebilir. Bu baglamda, elde edilecek bulgular, saglik hizmetlerinin kalitesini ve
calisanlarin is tatminini yiikseltmeye yonelik degerli bilgiler saglayacaktir. Sonug olarak, bu
arastirma saglik sektorii ¢alisanlarinin i doyumu ve Orgiitsel sessizlik arasindaki iligkiyi
derinlemesine inceleyerek onemli bir boslugu doldurmay1 amacglamaktadir ve elde edilen

verilerle saglk sektoriinde 6nemli degisimlere onciiliik edebilir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanm evrenini, Istanbul'da gesitli saglik kurumlarinda gérev yapan saglik
personeli olusturmaktadir. Saghk sektorii, genis bir ¢alisan kitlesine sahip olup, bu Kitlenin
farkli meslek gruplarinit (doktorlar, hemsireler, saglik teknikerleri, idari personel vb.)
icermektedir. Arastirmanin drneklemi ise, Istanbul'da gorev yapan ve rastgele drnekleme
yontemiyle segilen 347 saglik personelinden olugsmaktadir. Orneklemin belirlenmesinde,
aragtirmanin hedef kitlesinin genis bir yelpazeyi temsil etmesi ve genel gecer sonuglara
ulagilabilmesi amaciyla dikkatli bir yontem izlenmistir. Bu baglamda, drneklem grubu,
saglik personelinin demografik ve mesleki ¢esitliligini yansitacak sekilde tasarlanmistir.
Boylelikle, arastirma sonuglarmnin Istanbul'daki saghk personelinin genel durumunu
yansitmasi ve i doyumu ile orgiitsel sessizlik arasindaki iliskiyi dogru bir sekilde analiz

edebilmesi hedeflenmistir.

43



3.3. Veri Toplama Araci

Bu arastirmada, saglik sektorii ¢alisanlarinin i doyumu ve Orgiitsel sessizlik
diizeylerini 6lgmek icin iki farkli &lgek kullanilmustir. Is doyumu diizeylerini belirlemek
amactyla, Spector tarafindan gelistirilen ve Yelboga (2009) tarafindan Tiirkge'ye uyarlanan
Is Doyumu Olgegi (JSS) kullanilmistir. Bu &lgek, ¢alisanlarm islerine yonelik memnuniyet
diizeylerini 6lcen 36 ifadeden olusmaktadir (Yelboga, 2009). Orgiitsel sessizlik diizeylerini
degerlendirmek icin ise, Cavusoglu ve Kdse (2016) tarafindan Tiirkce'ye uyarlanan Orgiitsel
Sessizlik Olgegi kullamlmustir. Bu dlgek, calisanlarm 6rgiit igindeki sessizlik davranislarini

ve bu davraniglarin nedenlerini 6l¢en 20 ifadeden olugsmaktadir (Cavusoglu ve Kose, 2016).

Veriler, ¢evrimici anketler aracilifiyla toplanmis ve istanbul'da gorev yapan saghk
personelinden elde edilmistir. Toplamda 347 saglik personeli arastirmaya katilmistir.
Toplanan verilerin analizi, SPSS 29 programi kullanilarak gergeklestirilmistir. SPSS
programu aracili@iyla, verilerin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmis, i3 doyumu ve
orgiitsel sessizlik arasindaki iliskiler ¢esitli istatistiksel yontemlerle incelenmistir. Bu

yontemler sayesinde, elde edilen bulgularin bilimsel dogrulugu ve giivenilirligi saglanmistir.

3.4. Arastirmaya Ait Demografik Bulgular

Cinsiyetiniz
N %
Erkek 185 53,3%
Kadin 162 46,7%

Tablo 1: Saglik Sektorii Calisanlarinin Cinsiyete Gore Dagilimi
Katilimcilarin cinsiyet dagilimina bakildiginda, erkeklerin sayist 185 olup toplam
katilimeilarin %53,3"inii olusturmaktadir. Kadmn katilimeilarin sayisi ise 162 olup, bu da

toplamin %46,7'sine denk gelmektedir.
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Goreviniz

N %
Hekim 100 28,8%
Hemsire 146 42.1%
Diger Saglik 101 29,1%

Personeli

Tablo 2: Saglik Sektorii Calisanlarinin Gorev Tiirlerine Gére Dagilimi

Katilimcilarin gorev dagilimina gore incelendiginde, hekim sayisinin 100 oldugu ve
toplam katilimcilarin  %28,8'in1  olusturdugu goriilmektedir. Hemsireler 146 kisiyle
katilimeilarin %42,1'in1 olusturmaktadir. Diger saglik personeli kategorisinde ise 101 kisi

bulunmakta ve bu da toplamin %29,1'ine denk gelmektedir.

Calisma Sekli

N %
Gundiiz 160 46,1%
Gundiiz ve 129 37,2%
Nobet
Sadece Nobet 29 8,4%
Vardiya 29 8,4%

Tablo 3: Saglik Sektorii Calisanlarinin Calisma Sekillerine Gére Dagilimi

Katilimcilarin ¢calisma sekline gore dagilimi incelendiginde, giindiiz ¢alisanlarin sayisi
160 olup toplam katilimcilarm %46,1'ini olusturmaktadir. Giindiiz ve ndbet seklinde
calisanlarin sayis1 129 olup bu da %37,2'lik bir orani temsil etmektedir. Sadece ndbet tutan
ve vardiya seklinde ¢alisanlarm sayilar1 esit olup, her iki grupta da 29 kisi bulunmakta ve bu

gruplarm her biri toplamin %8,4"linii olusturmaktadir.
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3.5. Hipotez Testleri Bulgular

Cinsiyete ve Is Doyumu Arasindaki Mann-Whitney U Bulgular

Test Statistics?

Is Doyumu
Mann-Whitney U 14065,000
Wilcoxon W 31270,000
z -1,076
Asymp. Sig. (2- ,282

tailed)
a. Grouping Variable: cinsiyetiniz

Tablo 4: Cinsiyet-Is Doyumu Karsilastirmasi

Is doyumunun cinsiyete gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaciyla Mann-
Whitney U testi kullanilmistir. Analiz sonucunda Mann-Whitney U degeri 14065,000,
Wilcoxon W degeri 31270,000 ve Z degeri -1,076 olarak bulunmustur. En 6nemli
sonuclardan biri olan Asymp. Sig. (2-tailed) degeri ise 0,282 olarak hesaplanmistir. Bu p
degeri, 0,05'ten biiyiik oldugu i¢in, erkek ve kadin katilimcilar arasinda is doyumu agisindan

istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 sonucuna varilmaistir.

Bu sonug, saglik sektoriinde erkek ve kadm calisanlarin is doyumu seviyelerinin
benzer oldugunu gdéstermektedir. Bunun olasi sebeplerinden biri, saglik sektoriinde cinsiyet
esitligine yonelik politikalarin etkili bir sekilde uygulanmasi olabilir. Bu politikalar, erkek
ve kadin ¢alisanlarin benzer is doyumu seviyelerine sahip olmasini saglayabilir. Ayrica, is
yerinde calisanlarin karsilastigi is kosullar1 ve beklentilerin benzer olmasi da is doyumu
diizeylerinin birbirine yakin olmasma yol agabilir. Saglik sektoriinde hekim, hemsire gibi
rollerin cinsiyetten bagimsiz olarak benzer is tatmini faktorlerine sahip olmasi, cinsiyetler
arast i3 doyumu farkini minimize edebilir. Son olarak, orgiitsel destek ve is tatmini
arasindaki iligkinin, cinsiyetten bagimsiz olarak calisanlarin benzer seviyede is doyumu
yasamasina neden olabilecegi diisliniilmektedir. Bu yorumlar ve olasi sebepler, is
doyumunun cinsiyete gére neden farklilagsmadigini anlamaya yardimci olabilir, ancak bu
sebeplerin dogrulanmas: i¢in daha derinlemesine nitel arastirmalar ve ¢alisanlarla yapilacak

gorlismelerin faydali olacagi agiktir.
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Cinsiyet ve Is Doyumu Arasindaki Kruskal-Wallis H Bulgular

Test Statistics®?

Is Doyumu
Kruskal-Wallis 3,579
H
df 2
Asymp. Sig. ,167

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable:
goreviniz

Tablo 5: Gorev Tiri-Is Doyumu Karsilastirmasi

Analiz sonucunda, farkli gorev tiirlerine sahip c¢alisanlarin is doyumlar1 arasindaki
farkin belirlenmesi amaciyla Kruskal-Wallis testi kullanilmistir. Bu testin sonuglarma gore
elde edilen Kruskal-Wallis H degeri 3,579'dur ve df (derece serbestlik) degeri 2'dir. Ayrica,
analizde elde edilen Asymp. Sig. (Asimptotik Anlamlilik) degeri 0,167'dir. Bu p degeri,
farkli gorev tiirlerinin is doyumu diizeyleri arasinda anlamli bir fark olup olmadigini belirler.
Ancak, p degeri 0,05'ten biiylik oldugu icin, farkli gorev tiirlerinin i doyumlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farkin olmadigi sonucuna varilmaistir.

Bu sonug, saglik sektoriinde ¢alisanlarin is doyumlar agisindan gorev tiirlerine bagl
olarak belirgin bir farklilik yasamadigini gostermektedir. Bunun birkag olasi nedeni
bulunabilir. Oncelikle, farkli gérev tiirlerinde ¢alisanlar benzer is doyumu faktdrlerine maruz
kalabilirler. Ayrica, orgiit icinde is doyumunu etkileyen politikalarin ve uygulamalarin tiim
calisanlara benzer sekilde uygulanmasi, farkli gorev tiirlerinin is doyumlar1 arasindaki
farkliliklar1 azaltabilir. Ancak, bu bulgularin, 6rneklemin biyiikliigii veya veri toplama

yontemi gibi faktorlerden etkilendigi de géz oniinde bulundurulmalidir.
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Cahsma Sekli ve is Doyumu Arasindaki Kruskal-Wallis H Bulgular

Test Statistics®?

Is
Doyumu
Kruskal-Wallis 8,551
H
df 3
Asymp. Sig. ,036

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable:
calisma sekli

Tablo 6: Calisma Sekli-is Doyumu Karsilastirmasi

Calisanlarin i3 doyumu diizeylerinin farkli ¢alisma sekillerine gore degisip
degismedigini belirlemek i¢in Kruskal-Wallis testi kullanilmistir. Bu testin sonuglarina gore
elde edilen Kruskal-Wallis H degeri 8,551 ve df (derece serbestlik) degeri 3'tiir. Ayrica,
analizde elde edilen Asymp. Sig. (Asimptotik Anlamlilik) degeri 0,036'dir. Bu p degeri,
farkli ¢alisma sekillerinin i doyumu diizeyleri arasinda anlamli bir fark olup olmadigini
belirler. p degeri 0,05'ten kiiclik oldugu i¢in, farkli ¢aligma sekillerinin is doyumu diizeyleri

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu sonucuna varilmastir.

Bu sonug, calisma seklinin is doyumu iizerinde etkili oldugunu gostermektedir.
Ozellikle, giindiiz calisanlarinm, giindiiz ve ndbet tutanlarm, ndbet tutanlarin ve vardiya
calisanlarinin is doyumlarinin birbirinden farkli oldugu belirtilmektedir. Calisma seklinin is
doyumu tizerindeki etkisinin anlasilmasi i¢in, bu farkliliklarm altinda yatan nedenlerin daha
ayrintil  bir sekilde incelenmesi gerekebilir. Ornegin, ¢alisma saatleri, is yiikii,
meslektaslarla etkilesim ve yOnetim tarzi gibi faktorlerin, farkli ¢aligma sekillerinin is
doyumu tizerindeki etkilerini belirlemede dnemli olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu nedenle,
is doyumunu etkileyen bu faktorlerin daha derinlemesine arastirilmasi, calisanlarin is tatmini

diizeylerini artirmak i¢in etkili stratejiler gelistirmeye yardime1 olabilir.
Analizlerin sonuglarina gore, farkl ¢alisma sekilleri arasinda is doyumu diizeylerinde

anlamli farkliliklar oldugu tespit edilmistir. Ancak, hangi gruplar arasinda farklilik oldugunu

belirlemek i¢in yapilan post hoc testlerde, oncelikle varyanslarm homojen dagilip
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dagilmadig1 kontrol edilmistir. Levene testi sonuglarina gore, ¢alisma sekilleri gruplari

arasinda varyanslarin homojen oldugu kabul edilebilir (Levene Statistic: 2,334, p=0,074).

Varyanslarin  homojen oldugu tespit edilince, gruplar arasindaki farkliliklari
belirlemek i¢in LSD (Least Significant Difference) diizeltmesi kullanilmistir. Bu diizeltme
ile elde edilen sonuclara gore, Gilindlz-Vardiya ve Giindliz NObet-Vardiya gruplari arasinda
anlaml farkliliklar oldugu gézlemlenmistir (p<0,05). Diger gruplar arasindaki farkliliklar

ise istatistiksel olarak anlamli bulunmamistir (p>0,05).

Bu sonuglar, calisma sekillerinin is doyumu {izerinde farkli etkilere sahip oldugunu
isaret etmektedir. Ozellikle, vardiya calisanlarmnmn is doyumunun diger gruplara gore daha
diisiik oldugu ve giindiiz calisanlarinin ise vardiya ve giindiiz nobet tutan ¢alisanlara gOre
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ancak, sadece nobet tutan ¢alisanlar ile diger gruplar

arasinda anlaml bir farklilik saptanmamastir.

Bu bulgular, ¢alisma sekillerinin i3 doyumu iizerindeki etkilerini anlamak icin
yoneticilere ve insan kaynaklar1 profesyonellerine dnemli ipuglar1 sunmaktadir. Ozellikle,
vardiya ¢alisanlarmin is doyumunu artirmaya yonelik destek ve iyilestirmeler yapilmasi
gerekebilir. Ayrica, caligma saatleri ve nobet diizenlemeleri gibi faktorlerin, calisanlarin is
doyumunu etkileyebilecegi ve bu hususlarin dikkate alinmasi gerektigi de g6z Oniinde

bulundurulmalidir.

Tests of Homogeneity of Variances

Levene
Statistic dfl df2 Sig.
Is Based on Mean 2,334 3 343 ,074
Doyumu Based on Median 1,251 3 343 ,291
Based on Median and 1,251 3 325,447 ,291
with adjusted df
Based on trimmed mean 2,178 3 343 ,090

Tablo 7: Varyanslarin Homojenlik Testi Bulgulari

Multiple Comparisons
Dependent Variable: Is Doyumu
LSD
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Mean 95% Confidence Interval

(I) ¢alisma (J) ¢alisma Difference (I- Std. Lower Upper
sekli sekli J) Error Sig. Bound Bound
Gunduz Gundiz ve -,14457 ,12657 ,254 -,3935 ,1044
NObet
Sadece Nobet ,04655 ,21588 ,829 -,3781 4712
Vardiya ,49483" ,21588 ,023 ,0702 ,9194
Gunduz ve Gundiz ,14457 ,12657 ,254 -,1044 ,3935
Ndbet Sadece Nobet ,19113 ,21983 ,385 -,2413 ,6235
Vardiya ,63940" ,21983 ,004 ,2070 1,0718
Sadece Nobet  Giinduz -,04655 ,21588 ,829 -,4712 ,3781
Gundiz ve -,19113 ,21983 ,385 -,6235 ,2413
NObet
Vardiya ,44828 ,28091 111 -,1042 1,0008
Vardiya Gundiz -,49483" ,21588 ,023 -,9194 -,0702
Gundiz ve -,63940" ,21983 ,004 -1,0718 -,2070
NObet
Sadece Nobet -,44828 ,28091 111 -1,0008 ,1042

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
Tablo 8: Post-Hoc Analizi Bulgular1

Cinsiyet ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Mann-Whitney U Bulgular

Test Statistics®

O.Sessizlik
Mann-Whitney U 14562,500
Wilcoxon W 31767,500
Z -,495
Asymp. Sig. (2- ,621
tailed)

a. Grouping Variable: cinsiyetiniz

Tablo 9: Cinsiyet-Orgutsel Sessizlik Karsilastirmasi

Mann-Whitney U testi sonuglarina gore, orgiitsel sessizligin cinsiyete gore farklilasip
farklilasmadigi incelenmistir. Bu analizin sonuglarina gore elde edilen Mann-Whitney U
degeri 14562,500, Wilcoxon W degeri 31767,500 ve Z degeri -0,495 olarak hesaplanmustur.
Ayrica, elde edilen Asymp. Sig. (2-tailed) degeri 0,621'dir.
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Bu sonuglara gore, cinsiyetler arasinda orgiitsel sessizlik agisindan istatistiksel olarak
anlamli bir fark olmadigi sonucuna varilmistir (p=0,621). Bu, calisanlarin cinsiyetlerine

bagli olarak orgiitsel sessizlik diizeylerinde bir farklilik olmadigini géstermektedir.

Bu bulgu, orgiit icindeki cinsiyetler arasi esitlik ve igyeri kiiltiirii agisindan 6nemlidir.
Cinsiyet farkliliklariin 6rgiitsel sessizlik lizerinde etkili olmadigy, isyerinde cinsiyet esitligi
ve adaletin saglandigini gosterebilir. Ancak, bu sonuglarin kesin olarak yorumlanabilmesi
icin daha fazla arastirma yapilmasi ve farkli faktorlerin dikkate alinmasi gerekebilir.
Ornegin, calisanlarin pozisyonlari, yaslar1 veya departmanlar1 gibi degiskenlerin orgiitsel

sessizlik tizerindeki etkilerinin incelenmesi farkli bir bakis acis1 sunabilir.
Gorev Tirii ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Kruskal-Wallis H Bulgular

Test Statistics®?

O.Sessizlik
Kruskal-Wallis ,602
H
df 2
Asymp. Sig. , 740

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable:
goreviniz

Tablo 10: Gorev Turil-Orgiitsel Sessizlik Karsilastirmasi

Kruskal-Wallis testi sonuglarina gore, farkli gorev tiirlerinin (hekim, hemsire ve diger
saglik personeli) orgiitsel sessizlik diizeyleri arasindaki iligki incelenmistir. Bu analizin
sonuglarina gore elde edilen Kruskal-Wallis H degeri 0,602 ve df (derece serbestlik) degeri
2'dir. Ayrica, elde edilen Asymp. Sig. (Asimptotik Anlamlhilik) degeri 0,740 olarak

hesaplanmustir.

Bu sonuglara gore, farkli gorev tiirlerinin (hekim, hemsire ve diger saglik personeli)
orgiitsel sessizlik diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadig1 sonucuna
varilmistir (p=0,740). Yani, hekimler, hemsireler ve diger saglik personeli arasinda orgiitsel
sessizlik diizeyleri agisindan belirgin bir fark gozlemlenmemistir. Bu bulgu, farkli gérev
turlerinin  orgutsel sessizlik dlzeyleri iizerinde benzer etkilere sahip oldugunu

gostermektedir. Orgiit i¢indeki hekimler, hemsireler ve diger saglik personeli arasinda
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orglitsel sessizlik agisindan esit bir ortam saglandigini diisiindiirebilir. Ancak, bu sonuglarin
daha derinlemesine anlasilabilmesi i¢in, farkl faktorlerin dikkate alinmasi ve daha genis bir
veri setinin kullanilmas: gerekebilir. Ornegin, calisanlarm kidem, egitim diizeyi veya
departmanlar1 gibi diger degiskenlerin de Orgiitsel sessizlik Ttizerindeki etkilerinin

incelenmesi 6nemli olabilir.

Cahsma Sekli ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Kruskal-Wallis H Bulgular

Test Statistics®?

O.Sessizlik
Kruskal-Wallis 10,203
H
df 3
Asymp. Sig. ,017

a. Kruskal Wallis Test
b. Grouping Variable: calisma
sekli

Tablo 11: Calisma Sekli-Orgiitsel Sessizlik Karsilastirmasi

Kruskal-Wallis testi sonuglarina gore, farkli galisma sekillerinin (giindiiz, giindiiz ve
ndbet, sadece nobet, vardiya) orgiitsel sessizlik diizeyleri arasindaki iliski incelenmistir. Bu
analizin sonuglarina goére elde edilen Kruskal-Wallis H degeri 10,203 ve df (derece
serbestlik) degeri 3'tiir. Ayrica, elde edilen Asymp. Sig. (Asimptotik Anlamlilik) degeri
0,017 olarak hesaplanmastir.

Bu sonuclara gore, farkli calisma sekillerinin orgiitsel sessizlik diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark oldugu sonucuna varilmistir (p=0,017). Yani, ¢alisma

sekilleri arasinda orglitsel sessizlik diizeyleri agisindan belirgin bir fark gézlemlenmistir.

Bu bulgu, farkli ¢alisma sekillerinin 6rgiitsel sessizlik diizeyleri iizerinde farkli etkilere
sahip oldugunu gostermektedir. Ozellikle, giindiiz caliganlar1 ile diger gruplar arasinda
orgiitsel sessizlik diizeyleri agisindan anlamli bir farklilik oldugu belirtilmistir. Ancak, bu
sonuglarin daha derinlemesine anlasilabilmesi i¢in, farkl faktorlerin dikkate alinmasi ve
daha genis bir veri setinin kullanilmasi gerekebilir. Ornegin, ¢alisma saatleri, is yiikii, nobet
diizenlemeleri gibi faktorlerin, calisma sekillerinin orgiitsel sessizlik iizerindeki etkilerini

belirlemede 6nemli olabilecegi diisliniilmektedir.
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Post hoc test sonuglarina gore, farkli ¢aligma sekilleri gruplar1 arasinda oOrgiitsel
sessizlik diizeylerinde anlamli farkliliklar belirlenmistir (p<0,05). LSD diizeltmesi
kullanilarak yapilan karsilastirmalarda, giindiiz ¢alisanlar1 ile vardiya c¢alisanlar1 arasinda
anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir (ortalama fark: 0,55086, p=0,005). Benzer sekilde,
giindliz ve ndbet tutan ¢alisanlar ile vardiya calisanlar1 arasinda da anlamli bir farklilik
saptanmustir (ortalama fark: 0,49292, p=0,014). Ancak, giindiiz ¢alisanlar1 ile diger gruplar
arasinda anlaml bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05). Bu bulgular, farkli ¢aligma
sekillerinin orgiitsel sessizlik iizerindeki etkilerini gostermektedir. Ozellikle, vardiya
calisanlarinin diger gruplara gore daha yiiksek orgiitsel sessizlik diizeyine sahip oldugu
gozlemlenmistir. Sonug olarak, bu calisma, calisma saatlerinin ve nobet diizenlemelerinin
orglitsel sessizlik tizerindeki etkilerini daha iyi anlamak i¢in 6nemli bir adim saglamaktadir.
Ancak, daha fazla arastrma yapilmasi gerekliligi vurgulanmaktadir; o6zellikle, belirli
calisma gruplarinin orgiitsel sessizlik {izerindeki etkilerini daha ayrintili bir sekilde
inceleyen caligmalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu sekilde, isyerinde iletisimi ve i birligini

artirmak i¢in daha etkili stratejiler gelistirilebilir.

Tests of Homogeneity of Variances

Levene
Statistic dfl df2 Sig.
O.Sessizlik Based on Mean ,536 3 343 ,658

Based on Median ,275 3 343 ,844
Based on Median and ,275 3 337,222 ,844
with adjusted df
Based on trimmed ,415 3 343 142
mean

Tablo 12: Varyanslarin Homojenlik Testi Bulgular1

Multiple Comparisons
Dependent Variable: O.Sessizlik

LSD
Mean 95% Confidence Interval
(I) alisma (J) ¢alisma Difference (I- Std. Lower Upper
sekli sekli J) Error Sig. Bound Bound
Gunduz Gundiz ve ,05795 ,11454 ,613 -,1674 ,2832
NObet
Sadece Nobet -,00086 ,19537 ,996 -,3851 ,3834
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Vardiya ,55086" ,19537 ,005 ,1666 ,9351
Giindiz ve Gundiiz -,05795 ,11454 ,613 -,2832 ,1674
Nobet Sadece NoObet -,05881 ,19894 ,768 -,4501 ,3325

Vardiya ,49292" ,19894 ,014 ,1016 ,8842
Sadece NObet  Gilindiz ,00086 ,19537 ,996 -,3834 ,3851

Gundiiz ve ,05881 ,19894 ,768 -,3325 ,4501

No6bet

Vardiya ,55172" ,25421 ,031 ,0517 1,0517
Vardiya Gundiiz -,55086" ,19537 ,005 -,9351 -,1666

Gundiiz ve -,49292" ,19894 ,014 -,8842 -,1016

No6bet

Sadece Nobet -55172" ,25421 ,031 -1,0517 -,0517

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
Tablo 13: Post-Hoc Analizi Bulgulari

Is Doyumu ve Orgiitsel Sessizlik Arasindaki Korelasyon Testine iliskin Bulgular

Correlations

Is 0.
Doyumu  Sessizlik
Spearman's s Doyumu Correlation 280"
rho Coefficient
Sig. (2-tailed) <,001
N 347
O. Sessizlik Correlation 280"
Coefficient
Sig. (2-tailed) <,001
N 347

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Tablo 14: Korelasyon Testi Bulgulari

Korelasyon analizi sonuglarina gore, is doyumu ile orgiitsel sessizlik arasindaki iliski

incelenmigstir. Elde edilen Spearman's rho korelasyon katsayisi, is doyumu ile orgiitsel

sessizlik arasinda pozitif ve orta diizeyde bir iliski oldugunu gostermektedir (r=0,280,

p<0,01). Bu bulgu, is doyumu ile Orgiitsel sessizlik arasindaki baglantinin anlamli ve

oOlctilebilir oldugunu ortaya koymaktadir.

Akademik bir bakis agisiyla, bu pozitif iliskiyi anlamak i¢in dncelikle i doyumunun

ve oOrgiitsel sessizligin kavramsal anlamlarini gz oniinde bulundurmak o6nemlidir. Is

doyumu, bir ¢alisanin isiyle ilgili duydugu memnuniyet veya tatmin duygusunu ifade



ederken, orgiitsel sessizlik ise ¢aliganlarin seslerini ifade etmekten kagindig1 veya kendilerini

ifade etme egiliminde olmadig1 bir durumu yansitmaktadir.

Bu baglamda, is doyumunun artmasi genellikle ¢alisanlarin islerine olan bagliligini,
motivasyonunu ve is performansini olumlu yonde etkiler. Ancak, orgiitsel sessizlik
arttiginda, calisanlar genellikle endise, korku veya belirsizlik nedeniyle ifade edebilme
giicligli ¢ekebilirler. Bu durum, ¢alisanlarin duygularin1 ve diisiincelerini ifade etmekten

kacindigi bir ortamda is doyumunun azalabilecegini diisiindiirebilir.

Dolayisiyla, is doyumu ile Orgiitsel sessizlik arasindaki pozitif iliski, ozellikle
orgiitlerde iletisim ve katimi tesvik edici stratejilerin 6nemini vurgular. Orgiitler,
calisanlarin ifade Ozgiirliiglinii destekleyen bir Kkiiltiir olusturarak orgiitsel sessizligi
azaltabilir ve boylelikle i3 doyumunu artirabilirler. Bu sonuglar, is yerlerindeki yonetim
uygulamalarinin ve kurumsal politikalarin, ¢calisanlarin i3 doyumunu artirmak ve orgiitsel

sessizligi azaltmak i¢in kritik bir rol oynadigmi gostermektedir.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirma, Istanbul'da cesitli saglik kurumlarinda gérev yapan saglk sektorii
calisanlarinin is doyumu ve Orgiitsel sessizlik diizeyleri arasindaki iliskiyi incelemistir.
Aragtirmanm bulgulari, saglhk sektorii galisanlarmm is doyumu ile Orgiitsel sessizlik
arasindaki pozitif ve orta diizeydeki iligskiyi ortaya koymustur (r=0.280, p<0.001; Demirtas
ve Akdogan, 2015). Bu sonug, i3 doyumu ve Orgiitsel sessizlik arasindaki baglantinin anlaml1

ve Ol¢iilebilir oldugunu gostermektedir.

Arastirmanm 6nemli bulgularindan biri, saghk sektorii calisanlarmin is doyumu
seviyelerinin cinsiyete gore belirgin bir farklilik géstermedigidir (Spector, 1997). Bu durum,
saglik sektoriinde cinsiyet esitligine yonelik politikalarin etkili bir sekilde uygulanmasi ve
calisanlarin is kosullarinin benzer olmasindan kaynaklanabilir. Ayrica, farkli gorev
tiirlerinde ¢alisanlar arasinda is doyumu diizeyleri agisindan da anlamhi bir fark
bulunmamistir (p=0.167; Yelboga, 2009). Bu bulgu, saglik kurumlarindaki is doyumunu
etkileyen politikalarin ve uygulamalarin tiim ¢alisanlara benzer sekilde uygulanmasinin,

goreyv tiirleri arasidaki is doyumu farkliliklarini azalttigini gostermektedir.

Pozitif korelasyonun 15181nda, orgiitlerde iletisim ve katilimi tesvik eden stratejilerin
onemi bir kez daha vurgulanmaktadir. Orgiitsel sessizlik, ¢alisanlarin endise, korku veya
belirsizlik nedeniyle sorunlar1 dile getirmekten ¢ekindikleri bir durumu ifade ederken, is
doyumu c¢alisanlarin isiyle ilgili duydugu memnuniyet veya tatmin duygusunu
yansitmaktadir (Cavusoglu ve Kose, 2016). Dolayisiyla, is doyumunun artirilmasi igin
orglitsel sessizligi azaltan, c¢alisanlarin ifade Ozgilirliigiinii destekleyen bir kiiltiir

olusturulmas1 gerekmektedir.

Arastirmanin bulgular, saglik sektorii yoneticilerine ve politika yapicilara 6nemli geri
bildirimler sunmaktadir. Ozellikle, ¢alisanlarm is doyumunu artirmak ve orgiitsel sessizligi
azaltmak icin gelistirilecek stratejilerin, saglik hizmetlerinin kalitesini ve calisanlarin is
tatminini artirmada kritik bir rol oynadig1 goriilmektedir. Bu baglamda, orgiit i¢i iletisimi
giiclendirmek ve calisanlarin gorlis ve Onerilerini agikca ifade edebilecekleri bir ortam

yaratmak hem ¢alisan memnuniyetini hem de i verimliligini olumlu yonde etkileyecektir.
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