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GIRIS

Giliniimiizde iletisim kanallarinin ¢ogalmasiyla beraber orgiitlerde c¢alisanlarin
bireysellikten daha ¢ok kollektif davranislara dogru yoneldigi goriilmektedir. Orgiitler
icin var olma ve siirdiiriilebilir bir gelecek beklentileri, orgiit ¢alisanlarinin bir takim
davranig ve tutumlarmin 6rgilite olumlu ya da olumsuz yonde etkilemesine bagli olarak
degismektedir. Bu degisimde orgiitsel ortam dnemli bir yere sahiptir. Orgiitsel ortamda
calisanlarin ve yoneticilerin yetki paylasimi ve katilimciligi orgiitiin - gelecegini
belirlemektedir. Bu yilizden c¢aliganlara “benim” veya “bizim” duygusunu asilayarak
onlar1 motive eden yonetici, *orgiit icin olumlu katkilar saglayarak hem ¢alisanlarm hem

de orgiitiin performansini artirmaktadir.

Calisanlarin orgiit icerisindeki iklimden ve yoneticilerinden algiladiklar1 destek
derecesi, onlarin hem performanslart hem de siireklilikleri i¢in 6nem arz etmektedir.
Orgiitsel destekte orgiitiin, ¢alisanlarin kendilerine deger verildigini ve dSnemsendiklerini
belli etmesi sonucunda onlarin 6rgiite karsi pozitif tutum ve davranislara yonelmesine
neden olmaktadir. Temelleri Karsilikhilik Kurami® ve Sosyal Miibadele Kuramina?
dayanan algilanan orgiitsel destek, oOrgiitiin, bagliligin bir olgiisii olarak g¢alisana olan
baglhiligin1 ifade ederek, duygusal agidan Orgiite bagli olan c¢alisanlar daha yliksek

performans gostererek ise devamsizliklari ve isten ayrilmaya meyillerini azaltmaktadir®.

Resmi bir hak olmayan psikolojik sahiplenme, calisanlarin belli bir amaci
sahiplendikleri hissini yasamalarini saglamaktadir. Bu sahiplenme diislincesi, "benim
isim" veya "bizim organizasyon" gibi sahiplenme duygularini ortaya c¢ikararak bu
heyecan1 yasamayi agikga ortaya koymaktadir. Psikolojik sahiplenmenin dogrudan
orgiitli olumlu yonde degistirerek, memnuniyet duygusunun artmasina neden oldugunu

ve potansiyel olarak olumlu galisan tutum ve davranislarinin énemli bir tahminleyicisi

L Alvin W. Gouldner, “The Norm of Reciprocity: A Preliminary Statement”, American Sociological Review,
25, 1960.

2 peter Blau, “Exchange and Power in Social Life”, New York: Wiley, 1964.

3 Linda Rhoades, Robert Eisenberger, “Perceived Organizational Support: A Review of The Literature”,
Journal of Applied Psychology, 87: 2002, s. 698



olarak ifade edilmektedir®. Bu sahiplenme duygusunun, giiniimiizde orgiitler icin en

onemli rekabet unsurlarindan biri olacagi kesindir.

Calisanlarin yaptiklar1 isten memnun kalmalari, orgiitler icin mal ve hizmet
tiretmek kadar 6nemli olmaktadir. Bu memnuniyet duygusu, orgiitlerin hayatta kalmalari
icin Oonemli bir avantaj unsuru olmaktadir. Buna karsin orgiitsel ortamdan dogabilecek
tatminsizlik ve hiyerarsik yapidan dolay1 ¢alisanlar, 6rgiitsel sorunlarin belirlenmesi ve
giderilmesinde pasif kalmalarina ve sessizlik davranisi gostermelerine neden olabilir.
Calisanin diisiik 6z giiven duygusu, algiladig: iletisim korkusu, iletisim kurdugunda
olumsuzluklar yasayabilecegini diisiinmesi ve algiladigr yetki ve kontrol konumu, orgiit
ierisinde sessizlik davranisi gelistirmesine ya da ses ¢ikarmasina etki edebilmektedir®.
Calisanlarin sessiz kalmalartyla birlikte 6rgiitsel stireclerdeki hatalarin tespit edilerek dile
getirilmesi ve yanlis isleyen siireglerin diizeltilmesi oldukca zor bir hale gelecektir®. Bu
durum, hem c¢alisanlarin performanslarini hem de orgiitiin gelecegini onemli Olgiide

etkilemektedir.

Orgiitsel sessizlik davranisi, orgiitte memnun olunan durumlari ya da hosnut
olunmayan durumlari anlatmada kullanilan duygusal olarak zor bir anlatim tarzi olmasina
ragmen etkili bir yontemdir’. Gelisim ve ilerlemenin oniindeki 6nemli bir engel olarak
degerlendirilen orgiitsel sessizligin 6nlenmesinde®, 6zellikle isten ve is disindan gelen

talepleri karsilamakta giicliik ceken galisanlar igin orgiitsel destegin® 6nemi biiyiiktiir.

4 Linn Van Dyne, Jon L. Pierce, “Psychological Ownership and Feelings of Possession: Three Field Studies
Predicting Employee Attitudes and Organizational Citizenship Behavior”, Journal of Organizational
Behavior, 25, 2004, ss. 439-459.

5> Chad T. Brinsfield, Marissa S. Edwards, Jerald Greenberg, “Voice and Silence in Organizations: Historical
Review and Current Conceptualizations”, Emerald Group Publishing Limited, 2009, s. 10

® Frances J. Milliken, Elizabeth W. Morrison, Patricia E. Hewlin, “An Exploratory Study of Employee Silence:
Issues That Employees Don't Communicate Upward and Why”, Journal of Management Studies, 40:6
September, 2003, s. 1457

7 Ghodratollah Bagheri, Reihaneh Zarei, Mojtaba Nikaeen, “Organizational Silence: Basic Concepts and Its
Development Factors”, Ideal Type of Management Journal, 1.1, 2012, s. 50

8 Karl E. Weick, “ The collapse of sensemaking in organizations: The Mann Gulch disaster.” Administrative
Science Quarterly, 38: 1993, ss. 628-652; Charlan Jeanne Nemeth, “Managing innovation: When less is
more”, California Management Review, 40(1), 1997, ss. 59—74; Elizabeth W. Morrison, Frances J. Milliken,
“Organizational Silence: A Barrier to Change and Development in A Pluralistic World”, The Academy of
Management Review, 25(4), 2000, ss. 706-725; Milliken vd. a.g.m., s.1454

% Robert Eisenberger, Peter Fasolo, Valerie Davis-Lamastro, “Perceived Organizational Support and
Employee Diligence, Commitment and Innovation”, Journal of Applied Psychology, 75, 1990, s.56



Calisanlarin, orglit performansini etkiledigi, degisim, yaraticilik ve ilerlemenin
kaynagi oldugu kabul edilmektedir'®. Karar verme asamalarinda galisanlara aktif olarak
katilim ve sorumluluklar verilerek bu katilim ve sorumlulugun hakkinda calisanlar
bilgilendirildiginde ¢alisanlarn giiclii bir érgiit kiiltiiriine sahip olmaktadirlar'!. Buradan
hareketle yoneticilerin ¢alisanlarin beklenti ve goriislerine deger vermeleri sahiplenme
duygusunu giiclendirecegini sdyleyebiliriz. Bu baglamda yonetici destegi, ¢alisanlarin
sessizlik davramiglarini azalttigi ifade edilmektedir. Buna goére destegini algilamasi
durumunda ¢alisanin yoneticisine duydugu giiven artmakta ve bu da sessizlik davranigini

azaltmaktadir'?.

Glinlimiiziin degisen calisma ortamlari, belirsizlikler, orgiitsel kiigiilme ya da
birlesmeler kurumlarin biinyelerinde yer alan ¢alisanlarin, nihai hedef olan
performanslarini artirmalari i¢in daha da 6nem kazanmislardir. Bu durumda kurumlarin,

biinyelerinde yer alan ¢alisanlari tanimalari ¢ok 6nemlidir®®,

Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, ¢alisanlar tarafindan algilanan orgiitsel destegin psikolojik
sahiplige, calisan sessizligi davranisi ile ¢alisanlarin goérev performanslari sonuglarina
etkisini incelemek ve gelecek ¢alismalara katki saglamaktir. Calisanlarin algiladiklari
destek ile sessizlik davranisi ve is performanslariyla ilgili neden-sonug iliskilerini ortaya
koyan ulusal ve uluslararasi caligmalara literatiirde rastlanmaktadir. Diger yandan
psikolojik sahiplenme ile algilanan 6rgiitsel destek arasindaki iliskiyi agiklayan ulusal ve
uluslararasi caligsmalara literatiirde rastlanmis ancak psikolojik sahiplenme ile calisan
sessizligi ve gorev performansi degiskenleri arasindaki iliskiyi aciklayan ulusal ve
uluslararas1 herhangi bir calismaya literatiirde rastlanmamustir. Buradan hareketle bu

aragtirmanin ve sonuclarinin literatiire 6nemli katkilar saglayacag: diistiniilmektedir.

10 Aysehan Cakicl, “Orgiitlerde Sessiz Kalinan Konular, Sessizligin Nedenleri ve Algilanan Sonuglari Uzerine
Bir Arastirma”, C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 17.1, 2008, s. 118

11 Edward W. Rogers, Patrick M. Wright, “Measuring organizational performance in strategic human
resource management: Problems and prospects”, CAHRS Working Paper, 98-09, 1998.

12 Rui Li, Wen-quan Ling, “The impact of perceived supervisor support on employees' Work-Related
attitudes and silence behavior”, Journal of Business Economics, 5, 2010.

13 James N. Kurtessis vd., “Perceived organizational support: A meta-analytic evaluation of organizational
support theory”, Journal of Management, 2015, s. 3



Bu amagla literatiirdeki bu bosluk doldurularak arastirma degiskenlerinin detayli
bir bigimde incelenmesiyle, bir arastirma modeli olusturulmustur. Bu model
cercevesinde, topluma yon gosteren ve 6zgiir diisiinceye sahip olmasi gereken akademik
personelin, kurumlarindan algiladiklar1 destegi ve ona karsi hissetmis olduklari
sahiplenme ile ¢alisma ortamlarindaki sessizlik davranislarina ve gérev performanslarina

etkisi arastirilmistir.

Arastirmanin Onemi

Bu arastirma kapsaminda ele alinan algilanan orgiitsel destek, psikolojik
sahiplenme, calisan sessizliginin alt boyutlari olan kabul edilmis sessizlik, savunma
amacl sessizlik, orglit yararina sessizlik ile gorev performansi degiskenlerinin, birbirleri
arasinda farkli kombinasyonlarda ve farkli alanlarda ele alan ¢aligmalara rastlanmaktadir.
Ancak bir yanda akademik personelin sessizlik davraniglariyla ilgili ulusal yazinda birden
fazla yayin bulunabilirken; diger yanda 6zellikle 2000°1i yillarin baslarindan itibaren
poplilaritesi artan psikolojik sahiplenmeyle arasindaki neden-sonug iliskisi hem ulusal

hem de uluslararasi yazinda irdelenmemistir.

Sessizlik davranisinin ortaya ¢ikmasinin nedenleri arasinda ¢alisanlarin olumlu
veya olumsuz alg1 ve tutumlar vardir. Ozellikle {iniversitelerdeki hiyerarsik yapilanma,
sessizlik davranigini tetikleyen bir unsur olabilmektedir. Bu gibi durumlarda sessizlik
davranigin1 artiran veya azaltan baz1 Orgilitsel davramis degiskenleri karsimiza
cikmaktadir. Literatiirde pozitif bir orgiitsel davranis degiskeni olan algilanan orgiitsel
destek ile calisan sessizligi arasinda negatif bir iligki olduguna dair caligmalara
rastlanmaktadir. Ayn1 sekilde pozitif bir tutum olan psikolojik sahiplenmenin de c¢alisan
sessizligini Onlemede ve performanst artirmada Onemli bir degisken oldugu
diistiniilmektedir. Bu baglamda, devlet iiniversitelerinde gorevli akademik personel
lizerinde yapilan bu ¢alismayla Yiiksek Ogretim Kurumuna (YOK), iiniversitelerin kendi
yoneticilerine ve bu alanda calisma yapan veya yapacak olan akademisyenlere onemli

bilgiler saglayacagi diistiniilmektedir.



Arastirmanin Boliimleri

Yapilan bu tez ¢alismasinda, arastirmaya konu olan degiskenler ile ilgili literatiir
taramasi, bu degiskenler arasindaki iliskilerin ortaya kondugu teorik cerceve ve
arastirmanin uygulanmasinda kullanilan yontemler ve saha arastirmasiyla ilgili bulgular

ile bu bulgularin sonuglarini kapsayan ti¢ boliimden olugsmaktadir.

Birinci boliimde, degiskenler kavramsal acidan incelenerek bunlar hakkinda
literatiirde yapilmis olan ¢alismalara deginilmistir. ikinci béliimde, arastirmaya konu olan
degiskenlerin aralarinda olan iliskiler incelenerek, literatiirde yapilmis olan daha onceki
calismalardan yararlanilarak arastirma hipotezleri ve modeli belirlenmistir. Tezin tiglincii
boliimiinde ise, arastirmayla ilgili yapilan saha ¢aligmasinin evreni, drneklemi, veri
toplama siireci, kullanilan 6lgekler, dlgeklerin gegerliligi ile ilgili analizler, verilerin
analizi ve yapilan bu analiz sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir. Daha

sonrasinda ise, sonuglar degerlendirilerek gelecek calismalar i¢in dneriler bulunmaktadir.



1. BOLUM
LITERATUR ARASTIRMASI



1. PSIKOLOJIiK SAHIPLENMENIN KAVRAMSAL ANALIZi

Isaacs (1933)'* sahiplik duygusunun, insanoglunda g¢ocukluk déneminden
baslayarak nemli psikolojik ve davranissal etkilere sahip oldugunu belirtmektedir'®. Cok
cesitli alanlardaki (¢ocuk gelisimi, cografya, felsefe, gerontoloji, psikoloji, hukuk ve
tilketici davranis1) yapilan kapsamli arastirmalar miilkiyet ve sahipligin, insan

tutumlarini, motivasyonunu ve davranislarii etkilemede 6nemini vurgulamaktadirlar?®.

Psikologlar, filozoflar, cografyacilar ve ¢ocuk gelisimi uzmanlari, varlik sahibi
olma ve hissetmenin insan kosulunun dogal bir parcasi oldugunu gézlemlemistir'’.
Psikolog William James (1890)*8, bir insanin benligini “6rnegin esi ve ¢cocuklari, arazisi,
yati ve banka hesab1 gibi onun arayabilecegi her seyin toplami”" olarak agiklamistir.
Bireylerin benlikleri ve sahip oldugu seyler, sahiplik duygusu kavraminin igerisindedir.
Insanlar fikirlere ve nesnelere karsi sahiplik hissettikleri zaman onlara kars1 tutumlari
olumlu olup, onlar1 benliklerinin bir uzantis1 olarak gorerek onlara yonelik sorumluluk
hisleri artma egilimindedir'®. Sahiplik duygulari, is ve orgiitsel baglamla ilgili olarak
cogunlukla fark edilen ve yorumlanan gercek bir fenomendir. Belk (1988)% ve Dittmar

14 Susan Sutherland Isaacs, “Social development in young children”, London: Routledge ve Kegan Paul
Limited, 1933.

15 Jon L. Pierce, Tatiana Kostova, Kurt T. Dirks, “Toward a theory of psychological ownership: in
organization”, Academy of Management Rewiev, 26 (2), 2001, s. 299

6 Linn Van Dyne, Jon L. Pierce, a.g.m., s. 439-440

7 Lita Furby, “The socialization of possession and ownership among children in three cultural groups:
Israeli kibbutz, Israeli city, and American”, In S. Modgil and C. Modgil (Eds.), Piagetian Research:
Compilation and Coammentary, Windsor: NFER Publishing, 8, 1976, ss. 95-127;

Lita Furby, “Possessions: Toward a theory of their meaning and function throughout the life cycle”, In P.
B. Baltes (Ed.), Life Span Development and Behavior, New York: Academic Pres, 1, 1978(a), ss. 297-336;
Lita Furby, “Possession in humans: An exploratory study of its meaning and motivation”, Social Behavior
and Personality, 6, 1, 1978(b), ss. 49-65; Eugene Rochberg-Halton, “Cultural signs and urban adaptation:
The meaning of cherished household possessions”, (Doctoral dissertation), University of Chicago.
Dissertation Abstracts International, 1980.

18 William James, “The principles of psychology”, New York: Holt, 1890.

19 Jon L. Pierce, Michael P. O'Driscoll, Ann-Marie Coghlan, “Work environment structure and Psychological
ownership: The mediating effects of control”, The journal of social Psychology, 144 (5), 2004, s. 510

20 Russel W. Belk, “Possessions and the extended self”, Journal of Consumer Research,15, 1988, ss. 139-
168.



(1992)’a?! gére varliklar, kisinin kimligini olusturmada baskin bir rol oynar ve kisinin bir

parcast haline gelirler®?.

Dirks, Cummings ve Pierce?®, evimiz ve itibarimizdan, isimiz ve
organizasyonumuza kadar ¢evremizdeki her sey icin miilkiyet hisleri gelistirebilecegimizi

onermislerdir.

Sahiplik, Pierce ve arkadaslara?* gére, kendi dogasinda yasal (formal, objective)
sahiplik ve psikolojik olarak deneyimlenen sahiplik olarak ¢ok boyutlu bir yapiya
sahiptir. Diger yandan Pierce ve arkadaslari®, bu diizeylerin birbirleriyle iliskili gibi
goérmesine ragmen, yasal (finansal) sahiplik ile psikolojik sahiplenme arasinda énemli

farkliliklarin oldugunu belirtmektedirler.

Sahiplik duygular1, hem maddi hem de maddi olmayan nesnelere dogru gelisebilir
ve kimligi sekillendirebilir. Bu duygular; herhangi bir resmi veya yasal sahiplik
iddialarinin olmadigi durumlarda var olabilir. Sahiplenme ve miilkiyet duygularinin
doganin her yerinde olabilecegi disiiniildiigiinde, bireylerin herhangi bir sayida farkli
orgiitsel hedeflere kars1 (gorevler, is gorevleri, calisma alanlar, is alet ve ekipmanlari,
fikir veya Oneriler ve is arkadaslar1 vb.) psikolojik sahiplik duygular1 gelistirebilecekleri
beklenebilir®®. Sahiplik duygusu, baz1 arastirmacilara gore?’, duygularin tatmin edici bir

sekilde iiretilmesi icin yetenek ve fayda duygularinmn birlikte bulunmasidir®®,

21 Helga Dittmar, “The social psychology ofmaterial possessions: To have is to be”, NewYork: St. Martin
Pres. 1992.

22 pjerce vd., a.g.m., 2001, s. 299

2 Kurt T. Dirks, Larry L. Cummings, Jon L. Pierce, “Psychological ownership in organizations: Conditions
under which individuals promote and resists change”, Research in organizational change and
development, vol. 1, 1996, s. 5

2 Jon L. Pierce, Stephen A. Rubenfeld, Susan Morgan, “Employee ownership: A conceptual model of
proces and effects”, Academy of Management Review, 16 (1), 1991, s. 124

% Jon L. Pierce, Tatiana Kostova, Kurt T. Dirks, “The state of psychological ownership: Integrating and
extending a century of research”, Review of General Psychology, 7, 2003, s. 4-5

26 Melissa G. Mayhew, vd., “A study of the antecedents and consequences of psychological ownership in
organizational settings”, Journal of Social Psychology, 147(5), 2007, s. 478

27 James K. Beggan, “On the social nature of nonsocial perception: The mere ownership effect”, Journal of
Personality and Social Psychology, 62(2), 1992, ss. 229-237; Lita Furby, a.g.m., 1978(a); Josef M. JR Nuttin,
“Affective consequences of mere ownership: The name letter effect in twelwe European languages”,
European Journal of Social Psychology, 17, 1987, ss. 381-402; Douglas J. Porteous, “Home: The territorial
core”, Geographical Rewiev, 66, 1976, ss. 383-390.

28 pjerce vd., a.g.m., 2003, 5.5



Etzioni (1991)%, bireylerin yasal sinirlarla sahip olduklar: yasal sahiplenmeyi
meydana getirirken, bireylerin kendi zihinlerinde sahip olduklarinin farkinda olmasi da
psikolojik sahiplenmeyi ortaya ¢ikarmaktadir. Bundan dolay1r yasal ve psikolojik
sahiplenme, bazi 6nemli noktalarda birbirinden ayrilmaktadir. Yasal sahiplik 6rnegin, ilk
olarak toplum tarafindan farkina varilir ve haklar, sahiplenmeyle elde edilerek belirlenip
yasal sistemlerle korunmaktadir. Diger yandan psikolojik sahiplenme ise, oncelikle
benzer duygulari tasiyan bireyler tarafindan farkina varilir. Bu iki durumun sonucu olarak
birey, psikolojik sahiplenmeyle sahip oldugu haklari birlestirerek kendini gosterir®.
Pierce ve arkadaglar1 (2001), sahiplik duygusuna iliskin belirledikleri {i¢ 6nemli tespit;
(a) sahiplik hissinin, insan olma durumunun bir pargasi oldugu, (b) insanlarin, soyut veya
somut ¢ok cesitli varliklara karsi sahiplik hissi gelistirdikleri ve (c) sahiplik hissinin,
onemli davranigsal, duygusal ve psikolojik sonuglar1 oldugudur®®. Bununla birlikte Furby
(1980)%? ve Etzioni (1991)3**de yasal sahiplenmenin olmadig1 durumlarda, psikolojik

sahiplenmenin mevcut olacagini belirtmislerdir.

Yasal sahipligin temelinde Webb (1912)**in calisanlarin goérev yaptiklari
igsyerlerine ortak yapildiklarinda daha gayretli, hevesli ve dikkatli calistiklar1 iddiasi
yatmaktadir. Orgiitsel arastirma alaninda sahiplik, baslangigta resmi (psikolojik degil)
bir yap1 olarak incelenmistir. Resmi bir yap1 olarak sahiplik, ¢alisanlar tarafindan hisse
senedinin veya stokun fiziksel olarak tutulmasini temsil eder. Resmi sahiplik ¢alismalari
1970'li ve 1980'li yillarda, galisanlarin hisse senedi sahipligi planlart (ESOP), ticari
uygulamalarda kazang paylasimi ve tesvik programlarinin 6n plana ¢iktig1 bir dénemde
popiiler hale gelmistir. Bu siire zarfinda, resmi sahiplik programlarinin orgiitsel etkinligin
artirilmast, i tutumlarimin gelistirilmesi, elde tutma ve motivasyonun arttirilmasi ve daha

fazlas1 gibi bir dizi olumlu ¢iktiya neden olacag yoniinde genel bir inang vardir®®. Ancak

2 Amitai Etzioni, “The Socio-economics of Property”, Journal of Social Behavior and Psychology, Vol. 6,
6, 1991, ss. 465-468.

30 pjerce vd., a.g.m., 2003, 5. 6

31 pjerce vd., a.g.m., 2001, s. 299

32 Lita Furby, “The origins and early development of possessive behavior”, Political Psychology, 2, 1,
1980, ss. 30-42.

33 Etzioni, a.g.m., s. 466

34 Ccatherine Webb, Industrial cooperation: The story of a peaceful revolution, Manchester England:
Cooperative Union, 1912.

3 Jaroslav Vanek, Self~-management, economic liberation of man, Baltimore: Penguin Education, 1975.



sonraki yapilan ampirik ¢alismalarin sonuglar1 bu goriise ¢ok net cevap vermemektedir.
Ornegin Long (1982)%, biiyiik 6lcekli bir firma iizerinde yaptig1 arastirmada, yasal bir
sahipligin ve ortaklik yapisinin Orgiitiin motivasyon ve giiven agisindan anlamli bir
etkisinin olmadigin1 bunun yerine memnuniyet diizeyinde bir azalma oldugunu
bulmustur. Benzer sekilde Klein (1987)% yaptig1 calismada ¢alisanlara verilen hisse
sahipligi ile ¢alisan memnuniyeti ve Orgiitsel baglilik arasinda dogrudan bir iligki
bulamamistir®. McCarthy ve Palcic (2012), hisse sahipliginin psikolojik sahiplenmeyi
tesvik edemedigini veya verimliligi artiramadigini bulmuslardir®®. McConville vd. (2016)
calisanlarin hisse sahipliginin psikolojik sahiplenme iizerinde ¢ok az etkisi oldugunu ve
yalnizca bir yatirim sekli olarak goriildiigiinii bulmustur®®. Pierce ve Rodgers (2004)
resmi sahipligin, "calisanlarin 6rgiitsel karar verme siirecine katilim1" ile birlikte yalnizca
calisanlarin performansim arttirdigini belirtmektedir®!. Onceki arastirmalara istinaden
calisanlarin hisse senedi sahipligi ile olumlu tutum ve davraniglar1 arasindaki etkisiz
sonuglarina odaklanan Pierce ve Furo (1991), yaptiklart ¢alismada yasal sahiplikle
esdeger olarak goriilen finansal sahipligin, yasal sahipligin i¢erdigi haklar1 vermedigi ve
bununda sahipligi duygusal seviyeye ¢ikaramadigi sonucuna ulasmislardir®?. Pierce vd.
(1991)’e gore sahipligin duygusal yoniinlin gelistiren bu haklar a) nesnenin fiziksel
ve/veya finansal degeri lizerinde bir kisim hisselere sahip olma hakki, b) sahip olunan
nesne tizerindeki kullanma (kontrol) hakki, ¢) sahip olunan nesne hakkinda bilgi alma
hakki olarak tanimlanmaktadir®®. Bu haklarin calisanlara verilmemesi finansal sahipligin

istenilen sonuglarina etkisizligini agiklamaktadir. Bunula birlikte finansal veya yasal

36 Richard J. Long, “Worker ownership and job attitudes: A field study”, Industrial Relations, 21(2), 1982,
ss. 196-215.

37 Katherine J. Klein, “Employee stock ownership and employee attitudes: A test of three models”,
Journal of Applied Psychology, 72(2), 1987, ss. 319-332.

38 Robert B. Bullock, “The Development of Job-Based Psychological Ownership”, Seattle Pacific University
Library. Dissertation, Fall 11-2015.

3% Dermot McCarthy, Donal Palcic, “The Impact of Large-Scale Employee Share Ownership Plans on
Labour Productivity: The case of Eircom”, The International Journal of Human Resource Management,
23(17), 2012, ss. 3710-3724.

40 David McConville, John Arnold, Alison Smith, “Employee Share Ownership, Psychological Ownership,
and Work Attitudes and Behaviors: A Phenomenological Analysis. Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 89(3), 2016, ss. 634-655.

41 Jon L. Pierce, Loren Rodgers, “The psychology of ownership and worker-owner productivity”, Group
and Organization Management, 29(5): 2004, ss. 588-613.

42 Jon L. Pierce, Candace A. Furo, “Employee Ownership: Implications for Management” Organizational
Dynamics, 18(3): 1991, ss. 32-43.

43 pPierce vd., a.g.m., 1991, s. 125
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sahiplik olmadan da calisanlarin isletmelerine ve islerine karsi sahiplik hislerinin ortaya
cikabilecegi kanitlanmistir. Boylece psikolojik sahiplenme iizerine caligmalar hiz

kazanmustir.

Psikolojik sahipligin 6zii, sahiplenme hissi ve psikolojik olarak bir nesneye bagl
olma hissidir. Buradan hareketle, zihinsel bir durum olarak psikolojik sahiplenme,
bireylerin hedefin ( maddi ve maddi olmayan) sahibi veya bir par¢asinin onlarinmis gibi
hissettikleri bir durum olarak tanimlanabilir®*. Mayhew vd. (2007)’e gore, psikolojik
sahiplik, resmi veya yasal sahiplik iddialarinin olmadigi durumlarda ortaya c¢ikan
sahiplenme hissidir®.

Sahipligi psikolojik bir olgu olarak kabul eden Parker vd. (1997), sahipligi belli
bir hedefin sorumlulugunu algilama olarak tanimladilar. Hem kavramsal hem de
operasyonel bir perspektiften bakildiginda birey, hedef igin endise duydugu zaman giiglii
bir sahiplenme yonelimine sahip olmaktadir. Sahiplik, sorumluluk hissi ve endisesi
olarakta tanimlanabilir®®. Bunun aksine Pierce ve ark. (2001), psikolojik sahipligin ve
sorumlulugun iki ayri durum oldugunu ve hedefin ve sorumluluk duygusunun kendi
basina sahiplenmek yerine psikolojik sahiplenmeden kaynaklandigini teorilestirmislerdir.
Ayrica psikolojik sahipligin, kavramsal ¢ekirdegine (sahip olma istegi) ve motivasyonel

temellere dayali diger yapilardan ayirt edilebilecegini teorik olarak ortaya koymustur®’,

Insanm bir iggiidiisii olan sahiplik duygusu; insanlarin motive olmasina, drgiite
kars1 olumlu tutumlar gdstermesine, orgiitsel baghiliga ve orgiitlere kars1 sorumluluk
duygusuna neden olmaktadir®®. Pierce, Rubenfeld ve Morgan (1991), calisanlarm
sahiplikleri tizerine gelistirdikleri kavramsal modelde, sahipligin sadece yapisinin degil,
sahiplikle ilgili beklentiler, yonetim felsefesi ve algilanan yasal sahipligin de psikolojik
sahipligin olusmasma ve bununla birlikte bireysel ¢iktilara etki eden 6nemli unsurlar

oldugunu belirtmektedirler. Bununla birlikte ¢alisanlarin hisse sahipliginin olmadigi

4 pierce vd., a.g.m., 2001, s. 299

4 Mayhew vd., a.g.m., s. 477-478

46 Sharon K. Parker, Tobby D. Wall, Paul R. Jackson, “That’s Not My Job: Developing Flexible Employee
Work Orientations”, Academy of Management Journal, 40, 1997, ss. 899-929.

47 Pierce vd., a.g.m., 2004, s. 510

48 Amara Arshad, Abdus Sattar Abbasi, “Spiritual Leadership And Psychological Ownership: Mediating
Role Of Spiritual Wellbeing”, Science International, Vol: 26, Issue: 3, 2014, ss. 1272
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durumlarda bile psikolojik sahipligin yiiksek motivasyon saglayacagini ve ekstra rol

davranislarini etkileyecegini belirtmislerdir.

Psikolojik sahiplenme ile orglitsel baglilik birbirlerine yakin kavramlar olarak
goriinse de bu iki kavramin birbirinden ayri oldugu ispatlamistir. Psikolojik sahiplenme,
orgiitsel bagliligin ne kadar1 bana aittir sorusuna cevap vermektedir®. Psikolojik sahiplik;
“Neyin benim oldugunu hissediyorum?” sorusuna karsilik, orgiitsel baglilik; “Bu
orgiitteki tiyeligimi devam ettirmeli miyim, peki ama neden?” sorusunu sormaktadir.
Ozdeslesme ise; “Ben kimim?” sorusuna yanit ararken, icsellestirme; ‘“Neye
inantyorum?” sorusuyla ilgilenmektedir. Orgiitlerdeki insan deneyimlerinin farkli bir

boyutu olan psikolojik sahiplik, yukarida bahsedilen yapilardan farklilasmaktadir®L,

1.1. PSIKOLOJIiK SAHIPLENMENIN ORTAYA CIKISI

Psikolojik sahiplenmenin kokenini aragtiran Pierce ve arkadaslari, ilk olarak
psikolojik sahiplenmenin neden meydana geldigini ve bu durumun motivasyon
noktalarinin neler oldugunu ya da bireylere ne sekilde hizmet ettigi {izerinde
durmuslardir. Bu sorulara cevap arayan bazi arastirmacilar, bireylerin genetik yapilar
tizerinden hareket ettiklerini, baska bir kisim arastirmacilar ise bu durumu, insan gelisimi
ile ilgili bir konu olarak ele almislardir. Diger yandan yaptiklart arastirma sonuglarina
baglt olarak psikolojik sahiplenmenin kokeninin ii¢ temel giidii iizerine dayandigini
belirtmislerdir>?. Birinci temel giidii olan etkinlik ve etkililik, kontrol duygulariyla
ilgilidir. Miilkiyet nesnesi ile ilgili olarak kontrol altinda olma, bir seyler yapabilme ve
istenen sonucu elde edebilme imkani, psikolojik miilkiyet yaratmada 6nemli faktorlerdir.
Ikinci giidii olarak benlik, psikolojik miilkiyette kimliginin ifadesi ile ortaya gikar. Diger
bir deyisle, insanlar kendi kimligini bagkalarina tanimlamak ve ifade etmek i¢in
sahiplikleri kullanarak benligin devamlilhigini siirdiiriirler. Ugiincii giidii olan bir yer
edinmek, bireyin yasamak i¢in belirli bir alana ihtiya¢ duymasindan (6rn. bir eve sahip

olmak gibi) kaynaklanir. Daha sonra Pierce ve Jussila (2011) "psikolojik miilkiyetin

4 pierce vd., a.g.m., 1991, s. 129

50 John P. Meyer, Natalie J. Allen, “A three-component conceptualization of organizational
commitment”, Human Resource Management Review, 1, 1991, ss. 61-89.

51 pjerce vd., a.g.m., 2001, s. 305

52 pierce vd., a.g.m., 2001, s. 300; Pierce vd., a.g.m., 2003, s. 2-8
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dogusu" olarak doérdiincii bir giidii olan “uyarim” gilidiisiinii eklemistir. Uyarim, insanin
dogustan gelen etkinlesme veya uyarilmaya ihtiyag duymasi nedeniyle ortaya gikar.
Sahiplik ve sahipligin nesneleri, bu giidiiniin yerine getirilmesinin bir yolu olarak
goriilmektedir®®, Bu dort nedenden her biri, psikolojik sahiplenmenin gelisimini
kolaylastirmaktadir. Ayrica motivasyon ve psikolojik sahiplenme arasinda dogrudan
nedensel bir baglanti olmadig1 da belirtilmelidir. Psikolojik sahiplik hissi genelde uzun

bir siireci kapsamaktadir®®.

Pierce ve arkadaslari (2001) insanlarin psikolojik sahiplik yasamasina neden olan
potansiyel olarak birbiriyle iligkili olan ii¢ rota belirlemektedir: hedefini kontrol etmek,

bu hedef hakkinda engin bilgi edinmek ve kendisine yatirim yapmak®.

Hedefin Kontro/i: Nesnenin kontrolii, sahiplik olgusunun 6nemli bir 6zelligi

olarak goriilmektedir. Rudmin ve Berry (1987) sahipligin semantik caligmalarinda
sahipligin, temel olarak nesneleri kullanim yetenegi ve kontrolii anlamima geldigini
bulmuglardir. Ayrica, bazi aragtirmacilara gore (Csikszentmihalyi & Rochberg-Halton,
1981; Dixon & Street, 1957; Sartre, 1969; Tuan, 1980, 1984; White, 1959 ) bir cisim
izerinde uygulanan kontrol, nihayetinde o cisme yonelik sahiplik duygularini
dogurmaktadir. McClelland’a, (1951) gore kontrol altina alinabilen nesneler viicudun bir
pargast gibi benligin bir pargasi olarak kabul edilmektedir. Kontrol miktari ne kadar fazla
olursa, benligin bir pargasi olarak daha fazla nesne deneyim edilebilmektedir (Ellwood,
1927; Furby, 1978a; Prelinger, 1959). Kontrol edilemeyen veya baskalar1 tarafindan
kontrol edilen nesneler ise, benligin bir parcasi olarak algilanmamaktadir (Lewis &
Brook, 1974; Seligman, 1975). Daha fazla 6zerklik saglayan isler, daha yiiksek denetim
seviyeleri anlamina gelir ve bu nedenle ise yonelik sahiplik duygularinin ortaya ¢ikma
thtimalini artirir. Buna karsin, bazi organizasyonel faktorler (merkezilestirme ve
bi¢cimlendirme), bireylerin kontrolii uygulamak, olasiligin1 azaltmakta ve dolayisiyla

psikolojik sahiplik gelisimini engelleyebilmektedir®®. Bireyin hedef nesne iizerinde

53 Jon L. Pierce, liro Jussila, “Psychological ownership and the organizational context: Theory, research
evidence, and application”, Edward Elgar Publishing, 2011.

5 Anne Matilainen vd., "I feel it is mine!" - Psychological ownership in relation to natural resources”,
Journal of Environmental Psychology, 51, 2017, ss. 33

55 Pierce vd., a.g.m., 2001, s. 301

%6 3.g.m., 2001, s. 301
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algiladiklar1 kontroliin, psikolojik sahiplenmenin olusumuna etkisi olmaktadir®’. Belk
(1988)’e gore, bir nesneyi kendimizin bir parg¢asi oldugunu varsaydigimizda, hedef
tizerinde kontrol hissi ile kolaylasmaktadir. Yani nesneye sahip olma istegi fazla

algilandikca, kendimizi nesnenin bir parcas1 olduguna daha ¢ok inandirmaktayiz>®.

Hedef Hakkinda Bilgi: Bir kisi, bir nesne hakkinda ne kadar ¢ok bilgi ve 0 bilgiyi

ne kadar iyi bulursa, benlik ve nesne arasindaki iligkiyi derinlestirir ve ona kars1 sahip
olma hissi o kadar giiclii olur. Kuruluslar {iyelerine, ¢esitli Orgiitlenme siirecleriyle
sahipligin potansiyel hedeflerini tanimak igin cesitli firsatlar sunar. Ornegin, calisanlara
sahipligin potansiyel oOrgiitsel hedefleri (6rnegin, Orgiitin misyonu, hedefleri ve
performansi) hakkinda bilgi verildiginde, organizasyonu daha iyi bilir ve sonu¢ olarak
psikolojik sahiplik gelistirirler. Bununla birlikte, bilgi, sahiplik duygusu yaratmak icin
yeterli olmayabilir. Bir hedefle (6rnegin uzun siireli ¢alisma) daha uzun bir iliski biliyiik
olasilikla hedefin daha iyi algilanmasina ve sonu¢ olarak bir sahiplenme hissine yol

acacaktir™.

Kendine Yatirum: Kuruluslardaki farkli faaliyetler, farkli 6z-yatirim seviyelerini

ima eder. Ornegin, akademisyenler igin arastirmalarinin hepsi birer yatirimdir ve bu

nedenle akademik ¢aligsmalarinin sonucuna giiglii bir miilkiyet hissedebilirler.

Bu ii¢ rotadan her biri, psikolojik sahipligin herhangi bir nedenini giiclendirebilir.
Ote yandan, tek bir rota, bagimsiz olarak, sahiplik duygulariyla sonuglanabilir. Bununla
birlikte, belirli bir hedefe yonelik sahiplik duygusu, birden fazla yoldan olustugunda daha
giiclii olacaktir. Hangi yolun daha etkili olup olmadigi konusunda netlik olmamasina
ragmen kontrol ve kendine yatirrmin potansiyel olarak daha etkili oldugu sdylenebilir®.
Sonug olarak bigimsellesme, uzmanlagma ve standartlasma derecesinin diisiik oldugu
organik Orgiit yapilar1 ve ademi merkezi yapiya sahip orgiitler ¢alisanin hedef nesneyi
kontrol etmesine, hedef nesneyi yakindan tanimasina ve hedef nesneye 6z yatirim

yapmasina imkan tanimaktadir. Bu durum bireyin etkinlik ve etkililik, 6z-kimlik ve bir

57 Younghwa Lee, Andrew N. K. Chen, “Usability Design and Psychological Ownership of A Virtual World”,
Journal of Management Information Systems, 28(3), 2011, ss. 269-308.

8 BELK, a.g.m., s. 145

%9 Pierce vd., a.g.m., 2001, s. 301-302

60 pjerce vd., a.g.m., 2003, s. 21
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alana sahip olma giidiilerinin tatminine katki yaparak psikolojik sahiplenme hissinin

gelismesini saglayacaktir®!,

1.2. PSIKOLOJIK SAHIPLENMENIN BOYUTLARI

Baslangicta Pierce ve arkadaslar1 (2001) psikolojik sahiplik yapisini saglayan ii¢
motivasyon giiciinii (6z-yeterlik, 6z-kimlik ve aidiyet) psikolojik sahipligin ii¢ boyutu

olarak degerlendirmistir®?

. Daha sonrasinda Higgins’in (1997) diizenleyici odak
teorisinden yola c¢ikan Avey vd. (2009), psikolojik sahipligin boyutlarini gelistirici ve
onleme odakli olarak kategorize ederek Pierce vd. (2001) belirledigi boyutlar1 gelistirici
boyutta degerlendirmis ve hesap verebilmeyi gelistirici odakli psikolojik sahipligin
dordiincii boyutu olarak ele almakta ve bolgeciligi ise, Onleyici odakli psikolojik
sahipligin tek boyutu olarak alan yazina yerlestirerek bu yapinin gelisimine katkida
bulunmuslardir®. Ayrica Higgins (1997), hem gelistirici odakli hem de dnleyici odakl
psikolojik sahipligin insanoglunun hayatta kalabilmesi igin bir ihtiya¢ oldugunu ve bu
odaklarin birbirlerinden daha fazla arzu edilebilir bir durumlarinin olmadigini iddia

etmistir®.

Avey vd. (2009)’in ¢aligmalarini derinlemesine inceleyen Olckers ve Du Plessis
(2012a), 6zerklik ve sorumlulugunda psikolojik sahipligin gelistirici odakli boyutunun alt

boyutlari olarak eklenmesini dnermislerdir®.

61 Zeki Ucar, “Psikolojik Sahiplenme: Orgiitsel Alana iliskin Bir Model Onerisi”, Dokuz Eyliil Universitesi
iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt:32, Sayi:1, Y11:2017, ss. 185

62 pjerce vd., a.g.m., 2001, s. 300

83 James B. Avey vd., “Psychological ownership: Theoretical extensions, measurement, and relation to
work outcomes”, Journal of Organizational Behavior, 30, 2009, ss. 175

54 Tory E. Higgins, “Beyond pleasure and pain”, American Psychologist, 52(12): 1997, ss. 1280-1300.

85 Chantal Olckers, Yvonne Du Plessis, “Psychological Ownership: A Managerial Construct for Talent
Retention and Organisational Effectiveness”, African Journal of Business Management, 6(7), 2012(a), ss.
2589
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Sekil 1: Psikolojik Sahiplik Boyutlar:

GELISTIRICI ODAKLI PSIKOLOJIK
SAHIPLIK

Oz Yeterilik _‘[

Pierce vd.
J (2001)
Aidiyet
Hesap S Avey vd.
Verebilirlik [ (2009)

Ozerklik [
' Olckers ve

Du Plessis
ONLEYICi ODAKLI PSIKOLOJIK
SAHIPLIK

(2012a)

- o Avey vd.
Bolgecilik L=
= | (2009)

PSIKOLOJIK SAHIPLIGIN
BOYUTLARI

Kaynak: Olckers, C. 2013: 3.

Oz-Yeterlik: Isaacs'a (1933) gore, sahipligin altinda yatan nedenlerden biri
genelde kontrol etmek arzusudur. Furby (1978) ise, bireylerin sahiplikle nesneleri kontrol
etmenin zevk verdigini ve bireysel olarak etkin olduklar1 algilamalarina yol a¢tigina
ayrica varliklarin genigletilmis benligin bir parcasi durumuna gelerek calisanlar igin
onemli oldugunu ve varliklarin fiziksel ¢evrenin yani sira diger ¢alisanlar iizerinde
kontrol sahibi olmalarma yardim ettigini belirtmistir. Oz-yeterlik, kisilerin bagariyla
eylem yapabilecekleri ve belirli bir gorevle basarili olabilecekleri inanciyla ilgilidir®®.
Sahiplik ve onunla birlikte gelen haklar, bireylerin ¢evrelerini kesfetmelerini ve

degistirmelerini, dolayisiyla dogustan gelen ihtiyaglarmin karsilanmasini saglarlar®’.

% Albert Bandura, “Exercise of personal and collective efficacy in changing societies”, Self efficacy in
changing societies, Cambridge, UK: Cambridge University Press, 1995, ss. 3-5
67 Pierce vd., a.g.m., 2001, s. 300
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Kisinin eylemlerini kontrol etme 6zgiirliigli, kendi kendine yeterlik duygularina
yol acan psikolojik bir bilesen olup belirli bir goreve, siirece ve prosediire iliskin

psikolojik sahiplenme duygusunu tesvik edebilmektedir®®.

Oz-Kimlik: Kimlik, toplumsal baglamda dis hedeflerle etkilesime girdigimiz ve
tanimladigimizda olugmakta, gelismekte ve etkilenmektedir. Bu hedefler nesneler,
insanlar ve gruplar gibi somut seyler olabilecegi gibi nispeten soyut olan fikirler ve islerde
olabilir®. Topluluklar tarafindan kendilerine verilen anlam ve &nem nedeniyle kendini
anlamada ve 6z kimlik olusturmada varliklar, énemli bir rol oynamaktadir’®. Calisanlar
kendilerini tanimlamak, kimliklerini digerlerine gostermek ve zaman igindeki
devamliliklarmi siirdiirmek amaciyla sahiplik haklarini kullanmaktadirlar™. Insan
gruplart1 ve miilkler siklikla insanlarin kendilerini tanimlayan semboller olarak
degerlendirilmektedir. Bireyler, maddi varliklarla etkilesimler yoluyla 6z kimliklerini
kurar, korur, ¢ogaltir ve déniistiirmektedir’2. Psikolojik sahiplenme hissi, bireylerin
kendilerini tanimlamasima ve 6z-kimliklerini ifade etmelerine yardimci olmaktadir’,
Belk, (1988), Dittmar, (1992) ve O'Driscoll vd., (2006) gore ise bireyler, yakindan
baglantilt oldugu (6r. kurulusun degerlerini ve misyonunu paylagmak) hedefleri kendi

uzantilar1 olarak yorumlamasina neden oldugunu belirtmislerdir’.

Ait Olma Hissi: Ardrey (1966), Duncan (1981), Porteous (1976) ve Weil(1952),

sahiplenmenin bir yer (mekan) duygusu olusturdugunu belirtmislerdir. Sahiplik ve buna
bagli psikolojik durum, kismen kisinin belirli bir bolgeye veya alana ““ ev gibi” sahip olma
sebebi ile agiklanabilir. Weil'in (1952) bir yere sahip olmanin "insan ruhunun ihtiyac1"
icin Onemli oldugunu belirtmektedir. Benzer sekilde, Heidegger ise, bir sey

yasadigimizda, artik bizim i¢in bir nesne olmayip bizim bir par¢amiz haline geldigini

8 Avey vd., a.g.m., s. 177

8 Albert Bandura “Social cognitive theory: An agentic perspective”, Annual Review of Psychology, 52,
2001, ss. 5; Americus Il Reed, Karl F. Aquino, “Moral identity and the expanding circle of moral regard
toward out-groups”, Journal of Personality and Social Psychology, 84, 2003, ss. 1270-1286

70 pierce vd., a.g.m., 2003, s. 10-12

1 Pierce vd., a.g.m., 2001, s. 300

72 Avey vd., a.g.m., 2009; s. 177

73 Grant McCracken, “Culture and consumption: A theoretical account of the structure and movement of
the cultural meaning of consumer goods”, Journal of Consumer Research, 13(1), 1986, ss. 71-84; Pierce
vd., a.g.m., 2003, s. 11

74 Chantal Olckers, Yvonne Du Plessis, “The role of psychological ownership in retaining talent: a
systematic literature review”, SA Journal of Human Resource Management, 10(2), 2012(b), ss. 7.
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belirtmistir’®. Ardrey (1966), insanlarin miilkiyet hakkin1 kazanmak ve savunmak igin
icsel bir giice sahip olduklarini ileri siirmiistiir. Duncan (1981), “ev” sahipligi ile ilgili
goriisiinde bunun insan ihtiyaclarinin kaynaklarindan olan psikolojik bir fenomen olarak
belirtmistir. Ona gore “ev”, insanligin bir yere sahip olma ihtiyacina hizmet edebilecek
bir miilkiyet nesnesidir. Porteous (1976), “evin” bireye hem fiziksel hem de psikolojik
giivenlik sagladigi i¢in 6nemli oldugunu ileri siirmektedir. Ayrica Porteous (1976), sahip
olunan nesnelerin (6rnegin ev gibi) kisilestirilmesinin giivenlik, kimlik ve kisisellesmeyi
tesvik ederek her birinin 6nemli oldugunu ve bu nedenle de kendi kaderini tayin
Ozgurliigiinii temsil ettigini iddia etmektedir. Mehta ve Belk (1991) ise verdikleri 6rnekte,
gocmenlerin kendilerine yer veya aidiyet duygusu ihtiyacini karsilamak igin bir “can

simidi” olarak miilklerini ellerinde tutma egiliminde olduklarini belirtmislerdir’®.

Hesap Verebilirlik: Hesap verebilirlik, kisinin inanglarini, duygularimi ve

eylemlerini baskalarma karsi hakli kilmak icin bagvurabilecegi ortiilii ya da agik
beklentidir’”. Hesap verilebilirlik, baslica iki mekanizma aracilifiyla psikolojik
sahiplenmenin bir bileseni olarak dikkate almabilir. Ilki baskalarini sorumlu tutma hakki,
ikincisi ise kisinin kendisinin sorumlu tutulabilecegi beklentisidir. Bu iki mekanizma
Pierce vd., (2003) beklenen hak ve sorumluluk tanimlamasiyla tutarlidir. Birincisi yiiksek
psikolojik sahiplik duygusu yasayan bireyler, sahiplik hedefi iizerindeki etkilerden
baskalarinin da sorumlu olmalar1 beklentisine olabilirler. Bilgi paylasimi1 ve hedefin
yoniinii etkileme izni, baskalarini sorumlu tutma beklenti sonucudur. Ikincisi ise bireyler
sadece baskalarini sorumlu tutma hakkina sahip olmamakta, yiikii paylasma hissi olarak

kendilerinin de sorumluluklari oldugu beklentisi igerisindedir’®.

Ozerklik: Ryan ve Deci (2006), 6zerkligi tam anlamiyla “kendini diizenleme,
ayarlama” olarak tanimlamaktadirlar. Mayhev vd. (2007) 6zerkligin, hem o6rglite hem de
ise yonelik psikoloji sahiplenmeye etki ettigini vurgularken, benzer sekilde Pierce vd.

(2009) ozerkligi, psikolojik sahiplenmenin ortaya ¢ikisindaki bir onciil olarak

75 Pierce vd., a.g.m., 2001, s. 300

76 Pierce vd., a.g.m., 2003, s. 13

7 Jennifer S. Lerner, Philip E. Tetlock, “Accounting for the Effects of Accountability”, Psychological Bulletin,
125, 1999, ss. 255.

78 Avey vd., a.g.m., s. 178.
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degerlendirmektedir’®. Bu arastirmalara karsin Olckers ve Du Plessis (2012a) 6zerkligi
psikolojik sahipligin bir boyutu olarak degerlendirmislerdir. Oz denetim teorisine gore,
bireyler isteyerek yaptiklari davraniglart ve verilen gorevleri tamamen yaptiklarinda
ozerk davranmaktadirlar. Insanlar, menfaatlerine veya biitiinlesmis deger ve arzularma
uygun olarak hareket ettikleri zaman bagimsizdirlar. Deneysel kanitlar psikolojik sahiplik
ile ozerklik arasindaki iliskiyi desteklemektedir®. Calisanlara, is diizenlemelerinin
onemli yonleri tizerinde kontrol yetkisi verilirse, isle ilgili tutumlarin (is doyumu ve 6rgiit
temelli benlik saygisi) ve sahiplik duygusunu gelistirmeyi destekleyen diger davranislari
acikca gostermektedirler®’. Nesneleri etkileme ve kontrol etme yetenegi sahipligin dnemli

bir yoniinii olusturmaktadir®?,

Sorumluluk: Cummings ve Anton (1990), hissedilen sorumlulugu "kabul edilen
sorumlulugun bilissel ve duygusal durumu" olarak tanimlamaktadirlar. Beaglehole
(1932) ve Furby (1978), sahip olma duygularinin davranisi etkileyen bir sorumluluk
duygusu yarattig1 teorisini savunmuslardir. Hall (1966), bireyler, sahip olma duygulari
oldugunda, hem maddi hem de manevi hedefleri proaktif olarak gelistirir, kontrol eder ve
korurlar. Orgiit icin sorumluluk duygulari, drgiitiin gelismesine neden olan enerji ve
zamana yatirim yapma sorumlulugu i¢cermektedir. Bu yiizden sorumluluk duygulari,
koruyucu, yardimsever ve ana¢ olmaktadir®. Sahiplik duygulari, sahipligin hedefi icin
hissedilen bir sorumluluk ve sahiplikle iliskili kontrolii kapsayan ortiilii hak sahipligi ile
beraberdir. Ayrica bireyin benligi, psikolojik sahiplenme durumundaki gibi orgiitle
yakindan baglantilidir. Bu kimligin korunmasi, gelistirilmesi ve muhafaza edilmesi istegi,
sahiplik duygularmin hedefi i¢in daha fazla sorumluluk duygusu ile sonuclanacaktir®.

Rogers ve Freundlich (1998) 'e gore, orgiitiin sahipleri gibi hisseden ¢alisanlar, sahibi gibi

7 RYAN Richard M., Edward L. DECI, “Self-regulation and the problem of human autonomy: Does
psychology need choice, self-determination, and will?”, Journal of Personality,74:6, 2006, ss. 1561;
Mayhew vd., a.g.m., s. 480; Jon L. Pierce, liro Jussila, Anne Cummings, “Psychological ownership within
the job design context: Revision of the job characteristics model”, Journal of Organizational Behavior, 30:
2009, ss. 485-486.

80 Qlckers, a.g.m., s. 2590

8 Mayhew vd., a.g.m., s. 480

8 Floyd W. Rudmin, John W. Berry, “Semantics of ownership: A free-recall study of property”, The
Psychological Record, 37: 1987, ss. 257-268.

8 Olckers, a.g.m., s. 2590

84 pierce vd., a.g.m., 2001, s. 302-303
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hissetmeyen calisanlara gore oOrgiitiin yoniinii etkileme hakkina sahip olduklarina ve

onlardan daha biiyiik bir sorumluluga sahip olduklarina inanmaktadirlar®.

Bolgecilik: Bireyler, fiziksel, bilgilendirici veya sosyal nesneler de dahil olmak
lizere organizasyon icindeki nesneler ilizerinde miilkiyet bagi olusturduklarinda, bu
miilkleri yalnizca kendilerine ait olarak isaretlemeye calisabilirler. Ayrica bireyler,
sahiplendigi hedeflere yonelik bir ihlal sezinlediklerinde, tiim sosyal birim ve potansiyel
tehditlere karsit sahiplik seviyelerini ve sahiplik baglarimi korumak i¢in bolgesini
korumaya bagli olabilirler. Brown vd. (2005), davranissal bir yap1 olarak bolgecilik
kavramina odaklanarak, bireylerin bir nesneye kars1 psikolojik sahiplenmeleri ne kadar
giiclii ise biiyiik olasilikla bolgesel davraniglara bulunacaklarini 6ngérmiislerdir.
Bolgecilik, iyi is gruplarim tesvik etmekten ziyade onleyici olma egilimindedir. Ayrica
insanlarin performanslari ve diger pro-sosyal davranislar1 pahasina sahiplenilen
nesnelerle daha fazla mesgul olmalarina yol agar. Bu olumsuz sonuglara ragmen
bolgecilik duygularinin tesvik edici olumlu orgiitsel ¢iktilart olabilir. Ornegin Altman
(1975)’a gore bireyler, bolgelerini korumak igin dogru olani yaptigina inanirlarsa

performanslarinin ve bolgeyi koruma artisina neden olmaktadir®®.

1.3. PSIKOLOJIK SAHIPLIGIN SONUCLARI

Psikolojik sahiplenmenin ¢alisanlar ve orgiit icin olumlu etkileri oldugu kadar bazi
olumsuz etkileri de mevcuttur. Calisanlarin vatandaslik, fedakarlik, sorumluluk, is tatmini
ve baglilik gibi olumlu tutum ve davranislara etki eden psikolojik sahiplenme ayrica
degisime direnme, fikirleri degistirmeme, sabotaj ve stres gibi olumsuz tutum ve

davraniglara da sebep olabilmektedir.
1.3.1 Psikolojik Sahipligin Olumlu Tarafi

Pierce vd. (2001) sahipligi, ger¢ek ve algilanan haliyle belirli haklara baglantili
oldugunu ve genellikle haklarin bir paketi olarak tanimlamaktadir. Ornegin, &rgiitiin

sahibi gibi hisseden calisanlar, orgiitiin yoniinii etkileme hakkina sahip olduklarina ve

8 Chantal Olckers, “Psychological ownership: Development of an instrument”, SA Journal of Industrial
Psychology, 39(2), 2013, ss. 3.
8 Avey vd., a.g.m., s. 176
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sahiplik hissetmeyenlere gore "daha derin bir sorumluluk" tagidiklarina inanmaktadirlar.
Sahiplik duygular1 ayrica, orgiitlerde sorumlulugu hissetme ve bunu da paylasmayi
icermektedir. Sorumlulugun genis kavramiyla psikolojik sahipligin vatandaslik davranisi,
kisisel fedakarlik, kahyalik ve hedef i¢in riskleri {istlenme gibi ¢esitli orgiitsel etkileri
iliskilidir®’.

Gegmis arastirmalara dayanarak, psikolojik sahiplik ile vatandaslik davraniginin
pozitif olarak iliskili oldugunu sonucuna varilabilir. Davranis, kismen kisinin benlik
kimliginin bir fonksiyonudur, ¢linkii bireyler, rolleri kisisel anlamda kullanan istikrarli
davranig bigimlerini baslatarak benliklerini yaratir ve siirdiiriirler. Bu nedenle, bireyler
bir sosyal varlik (6r. Aile, grup, organizasyon, ulus) i¢in sahiplik hissettiklerinde,

muhtemelen bu varliga kars1 vatandaslik davranislari gosterebilirler®®,

Riski iistlenmek veya bir sosyal varlik adina kisisel fedakarlik yapma istekliligi
psikolojik sahipligin bir bagka énemli sonucudur. Bu tiir davranislar kurtarma ekipleri,
askeri, polis ve itfaiye teskilatlarindaki rol sartlarinin bir parcast olmakla birlikte
zorunlulugun olmadig: diger durumlarda da ortaya ¢ikar. Oregin, ¢alisanlar kisisel risk
almak ve kuruluslarmmin refahi icin fedakarlik yapmak icin bir adim One c¢ikip
ispiyonculuga (6r. Etik olmayan davranis, yasadisi eylemler veya kotii muamele bildirme)

raz1 olabilmektedir®.

Belirli bir hedefe kars1 psikolojik sahiplenme, koruyucu, yardimsever ve besleyici
olma duygular1 igeren ve bu hedef igin etkili sorumluluk {istlenilmesi gibi sorumluluk
duygularini da gelistirebilir. Bireyin benlik duygusu, hedefe yakindan bagliysa, Kimligin
sirdiiriilme istegi, korunmasi veya gelistirilmesi artan bir sorumluluk hissi ile
sonuglanacaktir. Kubzansky ve Druskat (1995), isbirligi sahipligi diizenlemesine (6rn.
gida, elektrik, konut, tarim kooperatifleri) deginerek, sahiplik fikri ortaya ¢iktiginda sahip
olan kisinin kurulusla iliskide oldugu ve organizasyonun sorumlulugunun muhtemel bir
sonu¢ oldugunu belirtmislerdir. Deneyimli sorumlulukla yakindan iliskili olan kahyalik
duygularinda bireyler, yasal miilk sahipleri olmasalar bile bir miilkiin bekg¢isi olarak

kendilerini sorumlu hissederler. Davis, Schoorman ve Donaldson (1997) tarafindan

8 Pierce vd., a.g.m., 2001, s. 303
8 pjerce vd., a.g.m., 2003, s. 28
8 A.g.m., s. 29
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yonetici teorisinde, bazi durumlarda bireyler kahya gibi hissettiklerinde, kisisel
menfaatlerinden ziyade miidiirlerin menfaati dogrultusunda hareket etme konusunda

motive olmaktadirlar®,

Orgiitsel vatandaslik davranisi (6r. Organ, 1988), psikolojik sahipligin bir baska
davranigsal sonucudur. Vatandaslik davranisi, dogada istege bagli olan motivasyon
davraniginin bir yansimasidir. Bunlar (6rn. yardim etme, ispiyonlama, statiikoyu
elestirme ve Oneriler sunma) bilingli olarak bir organizasyonun sagligina katkida bulunan

veya katkida bulunulacak davranislardir®.

Wagner vd. (2003), aile sirketleri tizerinde sahiplik davranislariyla ilgili yaptiklar
caligmada, ¢alisanlarin finansal bilgi arayan davranisi, is performansini artirma istegi,
maliyet diisiirme davranislart ve yenilik girisimleri baglaminda psikolojik sahiplik
davranislari ile finansal performans arasinda giiglii bir iliski bulmustur®?. Benzer sekilde
Pierce ve Jussila (2011) 'e gore psikolojik sahiplenmenin davranigsal sonuglarindan biri
olan is performansi, kisinin is (gérev) gorevlerinin yerine getirmesiyle dogrudan iliskili

davranislara dayanarak degerlendirilir®.

Henssen vd. (2014) aile yasal sahipliginin, aile tiyelerinin sahiplik davranisi ve
psikolojik sahiplik duygular1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu ve bunun da firmaya
kars1 kahyalik davranisi ve firmanin finansal performansi ile iliskili oldugunu

belirtmektedirler®.

Han vd. (2010) calisanlarin kararlara katiliminin, onlarn algi ve tutumlari

tizerindeki etkisini arastirdiklar1 ¢aligmalarinda, kararlara katiliminin psikolojik

%0 pjerce vd., a.g.m., 2003, s. 29

1 Jiro Jussila vd., “Individual psychological ownership: concepts, evidence, and implications for research
in marketing”, Journal of Marketing Theory and Practice, 23 (2), 2015, ss. 132

92 Stephen H. Wagner, Christopher P. Parker, Neil D. Christiansen, “Employees that think and act like
owners: Effects of ownership beliefs and behaviors on organizational effectiveness”, Personnel
Psychology, 56, 2003, ss. 857

% Pierce vd., a.g.m., 2011,

% Bart Henssen vd., “The CEO Autonomy-Stewardship Behavior Relationship in Family Firms: The
Mediating Role of Psychological Ownership”, Journal of Family Business Strategy, 5(3), 2014, ss. 316

22



sahiplenme tizerinden orgiitsel bagliliga ve calisanlarin bilgi paylasimina olumlu yonde

etkiledigi sonucuna varmislardir®,
1.3.2 Psikolojik Sahipligin Olumsuz Sonuglari

Dirks vd. (1996) degisimin psikolojik kuraminda, psikolojik sahipligin, bireylerin
degisimin neden ve kosullarin1 ve buna kars1 koydugu kosullar1 belirtmislerdir. Onlara
gore psikolojik sahiplenme, degisimin tiiriine gore olumlu veya olumsuz ¢iktilara neden
olmaktadir. Bireyler degisime zorlandiginda kontrol hissini kaybettigini, bireysel
stirekliligini tehdit ettigini ve kendine ait olanlar azaltip veya uzaklastirdigini hissettikleri

icin degisime direng gostermektedirler®.

Psikolojik sahiplenme, ayrica sapkin davranislar olarak tanimlanan, grup
normlarini ihlal eden ve grubun ve / veya iiyelerinin refahini tehdit eden ve istenerek
yapilan davraniglara neden olabilir. Bireyler giiglii sahiplik hissettiklerinde (6rnegin
yasaklama emri, ayrilik, yabancilagsma nedeniyle) sabotaj, taciz, yok etme veya fiziksel

hasar gibi zararli davranislarda bulunabilirler®’.

Brown vd. (2005), calisanlarin belirli bir hedefe karsi hissettikleri psikolojik
sahiplenmenin bir ¢iktis1 olarak bolgecilik kavramina deginmislerdir. Sahiplenme hissini
yogun yasayan calisanlar, bu davranis bi¢imini ortaya c¢ikarmaktadir. Bu davranig
bi¢ciminin hem olumlu hem de olumsuz etkileri olabilmektedir. Sosyal gruplara kars
hissedilen aidiyet hissi, isgiicii devir hizin1 azaltip ¢alisanlarin performanslarini artirarak
olumlu etkiye neden olabilir. Diger yandan asir1 sahiplik hissi, performans: olumsuz
etkileyerek orgiitsel amaglara engel olabilmektedir®. Ayrica bu arastirmacilar, psikolojik
sahiplenmenin savunma davraniglarini gelistirdiklerini de savunmaktadirlar. Yani birinin
bolgesine (maddi veya maddi olmayan) ihlal ve/ve ya ihlal korkusu savunma

davranislarin kolaylastirdig: diisiiniilmektedir®®.

% Tzu-Shian Han vd., “Employee Participation in Decision Making, Psychological Ownership and
Knowledge Sharing: Mediating Role of Organizational Commitment in Taiwanese High-Tech
Organizations”, The International Journal of Human Resource Management, 21(12), 2010, s.2229

% pjerce vd., a.g.m., 2001, s. 303

9 Pierce vd., a.g.m., 2003, s. 30

% Graham Brown, Thomas B. Lawrence, Sandra L. Robinson, “Territoriality in organizations”, Academy of
Management Review, 30: 2005, s. 587

% Jussilavd., a.g.m., s. 134
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Diger yandan bolgeciligi onleyici odakli psikolojik sahipligin bir boyutu ve
onciilii olarak degerlendiren Avey vd. (2009), bireylerin sahiplik hissettikleri hedeflerle
fazla mesgul olmalar1 hedef nesneyi kaybetme korkusuyla igbirligi, bilgi paylasimi gibi

190 Benzer sekilde Pierce

Orglit yararina olan davranislar1 6nlemelerine neden olmaktadir
vd. (2009) bolgeciligin, ¢alisanlarin sapkin davraniglar gostermesi, izolasyonu veya
bolgelerini korumaya fazla odaklanarak orgiitsel amaglardan uzaklagmalari gibi olumsuz

sonuglara neden olabilecegini belirtmektedirler®?.

Pierce ve Jussila (2011) psikolojik sahipligin stres, 6fke ve yorgunluk gibi bazi
kisisel islevsel hastaliklarla iliskili olabilecegini 6nermektedir. Bazi dogal olan hedefe
yonelik davranislar, kisileri psikolojik olarak yipratabilir ve 6fkelendirebilir. Ayni

zamanda, kisisel sorumluluk varsayimu bir stres kaynagi olabilir'%2,

Asirt durumlarda ise hastalik ve yasamdan vazge¢me gibi durumlara neden
olabilmektedir. Diger yandan psikolojik sahiplenme, diger bazi davraniglara da neden
olabilmektedir. Ornegin asir1 derece sahiplenen bir ¢ocuga benzeyen calisanlar,
isyerindeki calisma arkadaslariyla sahiplendikleri hedefi (bilgisayar, araclar, ¢alisma
alan1 vb.) paylagsmaya direnebilir veya hedefledigi seye karsi kontrolii elinde tutmak
isteyebilirler. Bu tiir davraniglar, ekip calismasini ve isbirligini engelleyebilmektedir.
Ayrica yoneticiler ise, otoritenin devredilmesi ve bilgi ve kontroliin paylagimin
gerektiren kalite ¢emberi veya kendini yoneten c¢alisma gruplar1 gibi ¢alisan katilim

programlarmin uygulanmasini engelleyebilmektedir'®,

2. ORGUTSEL SESSIiZLiK VE CALISAN SESSIZLiGi

Pinder ve Harlos (2001) sessizligi, kisinin i¢inde bulundugunu ve kendisiyle
iletisim kurdugu bir durum oldugunu belirtmislerdir'®. Brinsfield vd. (2009) gore ise

sessizlik, kisinin kendi i¢inde olan farkli bilgi, duygu ve niyetleri barindiran bir iletisim

100 Avey vd., a.g.m., s. 176

101 pjerce vd., a.g.m., 2009, s. 490

102 jyssila vd., a.g.m., s. 134

103 pjerce vd., a.g.m., 2001, s. 304

104 Craig C. Pinder, Karen P. Harlos, “Employee Silence: Quiescence And Acquiescence As Responses To
Perceived Injustice”, Research In Personnel And Human Resources Management, 20, 2001, s. 333
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seklidir 1%, Diger yandan Van Dyne vd. (2003) yaptiklari tanima gore sessizlik,
konugsmanin olmamasi veya acgik bir sekilde anlasilabilecek bir davranisin

sergilenmemesidir',

Jensen (1973), sessizligin bes adet ikili fonksiyona hizmet ettigini ileri stirmiistiir:
(1) sessizlik, insanlar1 bir araya getirir ya da onlar1 birbirinden uzaklagtirir; (2) sessizlik,
insana zarar verebilir ve iyilestirebilir; (3) sessizlik, hem bilgi saglar hem de gizler; (4)
sessizlik, derin diisiinceyi ve / veya diisiince yoklugunu bildirir; (5) sessizlik, hem onay
hem de itiraz anlaminda olabilir. Isyeri adaletsizligi baglanmi dahilinde daha sezgisel ve

ampirik olarak anlamli olan son ii¢ islev iizerinde durulmaktadir'®’.

Webster Collegiate Dictionary, sessizligi bes farkli fakat iligkili anlamlarini
tamimlamugtir. Sessizlik: (1) sessiz kalma durumu; yani konusmadan kaginmak veya
giriiltii yapmaktan kacinma; (2) herhangi bir ses veya ses yoklugu; (3) bilginin
saklanmasi veya sozlerin ihmal edilmesi; (4) iletisim veya yazmada basarisizlik; (5)

unutulma veya belirsizliktir',

Orgiitlerdeki sessizlik olgusu iizerine yonetim literatiiriinde iki temel kavramsal
calismadan sOz edilebilir. Bu c¢alismalarin ilkinde, Morrison ve Milliken (2000),
orgiitlerde sistematik olarak gelisen sessizlik siirecini, siirekliligini ve gii¢clendiren
orgiitsel kosullarla goriisleri sakli tutmanin kolektif bir sekli olarak agiklamaktadir. Diger
calismada ise Pinder ve Harlos (2001), sessizligi bireysel bir olgu olarak ele alarak galisan
sessizligi kavramini gelistirerek, c¢alisanlarin sessizligini olusturan ve gii¢lendiren
orgiitsel kosullar1 agiklayan bir model 6nermislerdir. Ayrica, Pinder ve Harlos (2001),
calisanlarin orgiitlerde algiladiklar1 adaletsizlige karst konusup konusmamaya dair
verdikleri karar olarak sessizligi varsaymislardir. Diger yandan oOrgiitsel sessizlik,

orgiitsel ve durumsal faktorlerden etkilenen bir olgu olarak kavramsallastirilmistir'®,

105 Brinsfield vd., a.g.m., s. 20

106 | inn Van Dyne, Soon Ang, Isabel C. Botero, “Conceptualizing employee silence and employee voice as
multidimensional constructs”, Journal of Management Studies, 40(6): 2003, s. 1361

107 pinder vd., a.g.m., s. 338

108 Ag.m., s. 338

109 chad T. Brinsfield, “Employee Voice and Silence in Organizational Behavior”, In Wilkinson et al. (eds.),
Handbook of Research on Employee Voice, Edward Elgar, Cheltenham, UK, 2014.

25



2.1. ORGUTSEL SESSIZLIK

Sessizlik kavramina dayali olan bu kavrami yOnetim literatiiriine Morrison ve
Milliken (2000) yaptiklari ¢alismayla kazandirmiglardir. Bu arastirmacilara gore orgiitsel
sessizlik, ¢alisanlarin isle ilgili konular ve sorunlar hakkindaki bilgi, goriis ve kaygilarini
bilingli olarak yonetimle paylasmamalari ve kendilerine saklamalaridir. Bu durumun
organizasyonun degisimi ve gelisimi i¢in potansiyel olarak tehlikeli ve gergekten
katilime1 organizasyonlarin gelismesinde 6nemli bir engel oldugunu belirtmislerdir.
Diger yandan Sessizligi, bireysel diizeyde degil de baglamsal diizeyde inceleyerek
kolektif bir fenomen olarak 6ngoérmiislerdir. Bu arastirmacilarin sessizligi, baglamsal
diizeyde ele almalarinin nedeni belirli bir ¢alisanin neden konusmay1 ya da konusmamay1
tercih ettiginden ziyade bir¢ok organizasyonda hakim olan topluca sessiz kalmasinin
nedenini agiklamaktir'®®, Bu arastirmacilara gore orgiitsel sessizligin odak noktasi,
“insanlar Orgiitsel ortamlarda, ne zaman ve neden sessiz kalmay1 secer ve ne zaman ve

neden sesini ¢ikartmayi tercih etmektedirler” sorusudurt!?,

Farrell (1983) ise sessizligi, siire gelen durumun kabulii olarak degerlendirerek
sessizligin hareketsizligi temsil ettigini belirtmistir. Henriksen ve Dayton (2006)’a gore
orgiitsel sessizlik, Orgiitiin karsisina ¢ikan Onemli sorunlara ¢6ziim bulacak olan
diistincelerle ilgili olarak kollektif olarak az konusmak veya davranista bulunmak

seklinde ifade etmislerdir'*2,

Diger yandan Cohen (1990), pek ¢ok arastirmacinin aksine sessizligi, her durumda
“kabul etme” anlamia gelecegi fikrine karsi ¢ikarak sessizligin bagka anlamlarinin
olabilecegini ileri siirmiistiir. Ozellikle kendilerine adil davranilmayan veya kotii
davraniglarin  etkisinde kalan c¢alisanlar arasinda sessizligin ne gibi anlamlara
gelebilecegini arastirmistir. Sessizlik sadece itiraz ve reddetme anlamlarina gelmeyerek
aynt zamanda, bilgi eksikligi, konusma (ses c¢ikartma) firsatlarinin yoklugu ve
konusmanin (ses ¢ikartmanin) bos ve tehlikeli oldugu inanci gibi nedenlerden

kaynaklanan bir sonug olabilmektedir'®®, Fakat genel anlamda bircok 6rgiit teorisyeni

10 Morrison vd., a.g.m., 2000, s. 708

11 Morrison vd., a.g.m., 2003, s. 1354

112 Kerm Henriksen, Elizabeth Dayton, “Organizational Silence and Hidden Threats to Patient Safety”,
HSR:Health Services Research, 41(4), 2006, ss. 1545

113 Roland L. Cohen, “Justice, voice and silence”, Paper presented at the International Conference on
Social Science and Societal Dilemmas, Utrecht, The Netherlands, 1990
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sessizligi, geleneksel bir tanim olarak konusma eksikligi kabuliin bir simgesi olarak

ongormektedirler!®,

Karar almanin merkezilesmesi ve yukariya dogru bigimsel geri besleme
isleyisinin yoklugu gibi bazi kurumsal uygulamalar oOrgiitsel sessizlige katkida
bulunabilmektedir. Sessizlik iklimi (climate of silence) orgiitlerin gelisim i¢in Snemlidir
ve iki ortak inangla karakterize edilmislerdir: (1) Orgiitlerde problemlerle ilgili
konusmanin ¢aba sarf etmeye degmeyecegi, (2) birinin fikir ve inanglarini dile getirmenin

tehlikeli oldugudur®®®,
2.2. CALISAN SESSIiZLIiGi

Calisan sessizligi konusunda nispeten az akademik arastirma vardir. Ornegin,
Morrison ve Milliken (2000), sessizligin kuruluslarda gii¢lii bir etki olduguna, ancak hak
ettigi titiz aragtirmalarda yer verilmedigine dikkat ¢ekmistir. Pinder ve Harlos (2001),
sessizligin yaygin oldugu halde, genellikle aragtirmacilar tarafindan ihmal edildigini
belirtmistir. Pek ¢ok arastirmaci, sessizlik kabul edilse bile bunun nispeten basit, {initer
bir kavram oldugunu varsaymistir. Daha dnce yapilan arastirmalarda 6nem verilmeyen
sessizligin iki genel nedeni vardir. Birincisi, sessizligi konugsmanin yoklugu olarak
goriilmesidir (esasen davranis disidir). Konusma gerceklesmediginde 6zellikle davranis
yoklugu belirgin olmayip ve dikkat gekmemektedir. Ikincisi ve ilk nedenle iliskili olarak,

davranis eksikligi, daha acik ve daha belirgin bir davranisa gore daha zor incelenir!?®,

Yonetim yazininda g¢alisan sessizligi, ilk kez bu terimi tanimlamaya galisan
Hirschman’a dayandirilabilir. Hirschman (1970) sessizligi pasif fakat baglilik (loyalty)
ile es anlamda yapic1 bir tepki olarak gergevelemis ve daha sonra da yonetim bilimciler
sessizligi bagliliga esitlemeye devam etmislerdir. Baslangicta sessizlik, baglilik
gostergesi veya onay anlamina gelen ses ¢ikarma eksikligi olarak ele alinmigsa da daha
sonra Orglit performansini ve ¢aligsanlari etkileyen bir davranis olarak kavramlastirilmaya

calistlmistirt!’.

114 pinder vd., a.g.m., s. 337

115 Morrison vd., a.g.m., 2000, s. 708

116 van Dyne vd., a.g.m., s. 1361

17 Aysehan Cakici, “Orgitlerde sessizlik:  Sessizligin Teorik Temelleri ve Dinamikleri”, Cukurova
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt. 16, Sayi: 1, 2007, ss. 149
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Sessizligi kavramsallastiran VVan Dyne ve arkadaslar1 (2003), ¢alisanlarin 6nemli
diistince, bilgi ve fikirlerinin oldugunu fakat bunlar1 ifade etmekten kagindiklar1 yoniinde
caligmalarini sinirlamiglar ve galisan sessizligini “calisanlarin isle ilgili goriislerini islerin
normal yapisi igerisinde kasithi olarak kendilerine saklamalar1 ya da baski altinda

tutmalar1” olarak tanimlamaktadirlar®e.

Calisan sessizligi, degisimi etkileme veya diizeltebilme yetenegine sahip olan
insanlarin, orgiitsel durumlarla ilgili konularda davranigsal, bilissel ve/veya duygusal

degerlendirmelerde gercek fikirlerini kisitlamasidir!?®,

Diger yandan Ellis ve Van Dyne (2009), calisanlarin is arkadaslarina karsi
olumsuz tepkilerini belirtmek amaciyla sessizligi, sozsiiz iletisimin bir tiirii olabilecegini
vurgulamaktadirlar'?®, Kesin olan su ki calisanlar sessiz kalmalar1 gerektiginin kararimi
bir anda vermemektedirler. Orgiitte ¢alisanlar1 bu Karara iten bircok neden ve altinda

yatan bir¢ok giidii vardir.

Geleneksel sessizlik kavramlastirmalari, sessizligi pasif bir davranig olarak ele
alirken, her tiirlii sessizlik pasif davranisi temsil etmeyip sessizlik yalnizca sesin ziddi
degildir'?'. Aym sekilde Pinder ve Harlos (2001), calisan sessizliginin bireysel diizeyde
oldugunu ve sessizligi aktif, bilingli, kasitl ve maksatl olarak yapildigmni &nermistir'?2,
Brinsfield vd. (2009) ise ¢alisan sessizliginin ekip ve orgiitsel seviyede de olabilecegini
belirterek, sessizligin bireysel diizeyden baslayarak grup iiyeleri arasinda yayilip genel

olarak birgok kisiyi konusmaya kars1 isteksiz duruma getirebilecegini belirtmektedir'Z,

Sessizlik karmasik bir yapiya sahiptir ve farkli anlamlar tasiyabilir'?*. Baz

arastirmacilar sessizligi anlasilmasi zor bir kavram olarak nitelendirerek sessizlik ve ses

118 van Dyne vd., a.g.m., s. 1361

119 pinder vd., a.g.m., s. 334

120 jennifer Butler Ellis, Linn Van Dyne, “Voice and silence as observer reactions to defensive
voice: Predictions based on communication competence theory”, In J. Greenberg & M. S. Edwards (Eds.),
Voice and silence in organizations, 2009, ss. 40

121 Robert L. Scott, “Dialectical Tensions of Speaking and Silence”. Quarterly Journal of Speech, 79 (1),
1993, ss.3

122 pinder vd., a.g.m., s. 348

123 Brinsfield vd., a.g.m., s. 6

124 Robert J. Bies, “Sounds of Silence: Identifying New Motives and Behaviors”. Voice and Silence in
Organizations, 2009, s. 157
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arasinda kavramsal bir biitlinlesme saglanarak onun daha iyi anlasilabilecegini
ongdrmiislerdir'®®. Sessizlik kavrammin anlasiimasmin ve yorumlanmasimin zorlugu

yonetim literatiiriinde de kabul edilmektedir®?®.

2.2.1. Calisan Sessizligi Boyutlari

Literatiirde orgiitsel sessizligin temel kaynagi Morrison ve Milliken (2000) ve
Pinder ve Harlos’un (2001) ¢alismalar1 olmustur. Bu aragtirmacilar ¢alisan sessizligini
Kabul Edilmis “Acquiescence” (boyun egmeye bagli davranis) veya Pasif “Quiescent “
(korkuya bagli kendini koruma) olarak nitelendirmislerdir. Bununla birlikte VVan Dyne
vd. (2003), farkli disiplinlerde yaptiklari arastirmalar 1siginda, orgiit yararina olan
motivasyonlar1 icerecek sekilde calisan sessizligini kavramsallastirmislardir'?’ (Van
Dyne vd., 2003). Bdylece sonraki diger ¢alismalarla’?® birlikte literatiirde kabul gérmiis

olan ¢alisan sessizliginin temel boyutlari sunlardir;

e Kabul Edilmis Sessizlik,
e Savunma Amach Sessizlik,

e Orgiit Yararma Sessizlik,

Kabul Edilen Sessizlik (Acquiescent Silence), Van Dyne vd. (2003) calisanlarin
teslim olmaya dayali fikir, bilgi veya diislinceleri saklamay1 calisanin kabul edilen
sessizligi olarak kavramsallastirmiglardir. Kabul edilmis sessizlik, kasitli olarak pasif
kalmayr ve gerekli degisiklikler yapabilme kabiliyeti konularinda grup iiyelerinin
gerisinde kaldig1 hissi ve itaat etme duygusuyla bilgiyi disa vurmamaktir.*?® Kabul edilen
sessizlik, pasif ve dahil olmama davranisi i¢inde bulunan calisanlarin bir amag
cergevesinde diisiincelerini dile getirmemesidir. Calisanlar bir fark yaratamayacaklarina
inandiklar1 durumlarda fikir ve onerilerini paylasmak istemezler. Kabul edilmis sessizlik

kavraminin bir parcasi olan ¢alisan itaati, drgiitsel sartlar1 kokten bir kabul edis ve olaylari

125 pinder vd., a.g.m., s. 348

126 cakicl, a.g.m., s. 148

127 van Dyne vd., a.g.m., s. 1364

128 Deborah Blackman, Eugene Sadler-Smith, “The Role Of “Silence” In Human Resource Development”,
In 8th International Conference on Human Resource Development Research & Practice Across Europe,
Oxford, UK, 2009, ss. 1-11; Michael Knoll, Rolf Van Dick, “Authenticity, Employee Silence, Prohibitive
Voice, and the Moderating Role of Organizational Identification”, Journal of Positive Psychology, 8, 2013,
ss. 346-360; Chad T. Brinsfield, “Employee Silence Motives: Investigation of Dimensionality and
Development of Measures”, Journal of Organizational Behavior, 34.5, 2013, ss. 671-697.

129 van Dyne vd., a.g.m., s. 1366
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sorgulamadan kabul etmeyi ve mevcut alternatiflerin simurli farkindaligini ifade

emektedirt30,

Savunma Amach Sessizlik (Defensive Silence), Orgiitsel sessizligin meydana
gelmesindeki temel motivasyon unsuru korkudur. Savunma amach sessizlik, digsaridaki
tehditlere karst kendini korumaya yonelik bilingli ve proaktif bir davranigtir. Benzer
sekilde savunma amach sessizlik korkuya bagli olarak kendini korumaya yonelik fikir,
bilgi ve diisiinceleri saklama olarak tanimlanabilir. Savunma amagh sessizlik degisiklik
yapma fikirlerinin neden olacagi sonuglardan korkma ve konusma korkusu varken kabul

edilmis sessizlik pasif itaat anlamina gelmektedir3!.

Orgiit Yararina Sessizlik (Prosocial Silence ), Orgiit yararina sessizligi, Orgiitsel
vatandaslik davranigina dayandiran Van Dyne vd. (2003), calisanlarin 6zveri ve
isbirligine bagl olarak is ile ilgili fikir, bilgi ve diisiincelerini diger kisilerin ya da 6rgiitiin
faydasi adina gizleme olarak belirtmislerdir. Bu sessizlik davranis1 6rgiitten kaynaklanan
herhangi bir baski nedeniyle ortaya ¢ikmaz. Calisanlar, 6rgiite ve kisilere ait sirlar1 asla
kimseyle paylasmayarak orgitleriyle ilgili olumsuz bir yorumda da bulunmazlar.
Calisanlar, orgiitlerinden ve is arkadaslarindan 6vgliyle ve sevgiyle bahsederek, orgiitte
olabilecek biitiin sikintilar1 sikayet etmeden asmaya calisirlar. Orgiitsel vatandashik
davranig1 gibi Orgiit yararina sessizlik, orgiit tarafindan istenen bir davranis degil istege
bagh bir davramstir'®2, Brinsfield, (2009)’e gore orgiit yararma Sessizlik; iki sekilde
ortaya g¢ikmaktadir. Birincisi calisanin orgiitiinii koruma giidiisiiyle sessiz kalmasi,

ikincisi ise baska bir ¢alisan1 koruma giidiisiidiir'®,

2.2.2. Cahsan Sessizligi Nedenleri

Orgiitlerde insanlarin sessiz kaldig1 birgok farkli sorun tiirii ve insanlarin sessiz
kalmalarmi segmesinin bircok nedeni vardir. Ornegin bir ¢alisan, cezalandirilmaktan
korkarak gozlemledigi etik olmayan uygulamalar hakkinda sessiz kalabilir. Bir grubun
tiyeleri, grupta fikir birligine ve bagliliga sahip olmak adima mubhalif goriislerini ifade

etmemeyi segebilir. Dolayisiyla, sessizlik, korku, kotii haberi ya da istenmeyen fikirleri

130 pinder vd., a.g.m., s. 349-350
131 van Dyne vd., a.g.m., s. 1367
132 A g.m., s. 1368

133 Brinsfield, a.g.m., s. 146
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iletmekten kaginma arzusuyla ve ayni zamanda gruplar halinde var olan normatif ve
toplumsal baskilardan kaynaklanabilir. Bireyin sessiz kalma kararinda énemli bir rol
oynayan korkunun 5 tane beklenen sonucu vardir. Bunlar; 1) Etiketlenme veya olumsuz
sekilde goriinmek, 2) iliskilerin bozulmasi, 3) Misilleme veya ceza, 4) Baskalar1 lizerinde
olumsuz etki ve 5) Konusmanin fark yaratmayacagi inanct korkusu olarak
siralanmaktadir. Calisanlarin neden sessizlestiklerini, bu kararlarini nasil verdiklerini ve

seslerini ¢cikarmada isteksiz olmalartyla ilgili konular1 arastirmak énemlidir'®*.

Sekil 2: Sessiz Kalma Secenek Modeli

Bireysel Ozellikler

Tecriibe Eksikligi

o Beklenen Olumsuz Sonuglar
Diisiik Pozisyon

Olumsuz ~ Gorlinim  veya

Etiketlenme

Iligkilerin Hasar Gormesi

Orgiitsel Ozellikler intikam veya Cezalandirma

Baskalarini Olumsuz Etkileme Bir Konu veya Sorun
Hiyerarsik Yapi Hakkinda Sessiz Kalma
Desteklenmeyen Kiiltir

Konugmanin Herhangi Bir
Yonetici ile iliskiler Fark Yaratamayacagl inanci

Desteklenmeyen Tarz
Yakinligin Olmamasi

Kaynak: Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003:1467.

Milliken ve Morrison’a (2000) gore orgiitsel sessizligin kokeni; (1) yoneticilerin
olumsuz geri bildirim korkusu ve (2) yoneticilerin oOrtiikk inanglar1 olarak

135

belirtmislerdir~. Calisanlarin neden sessizligi tercih ettikleri yoniindeki ¢aligsmalarda

bireysel, orgiitsel ve yonetsel nedenler karsimiza ¢ikmaktadir.
Bireysel Nedenler

Bireylerin 6zsaygilarinin diisiik olmasi, yiiksek iletisim kaygisi ve dis kontrol
odakl1 olmas1 onlar1 daha fazla sessizlik davramsi gostermesine neden olmaktadir3®,

Calisanlarin sessiz kalma nedenlerinden bir digeride, kendilerinin olumsuz ve sorun

134 Milliken a.g.m., 2003, s. 1467
135 Milliken a.g.m., 2000, s. 708
136 pinder vd., a.g.m., s. 354
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yaratan biri olarak etiketlenerek c¢alisma ortamindaki iligkilerinin bozulmasindan

korkmalaridirt®’

. Le Pine ve Van Dyne'nin (1998) yaptiklari ¢alismada, sessizligin
bireysel kisilik 6zelliklerinin bir iirlinii olarak gormiislerdir. Onlara gore disa dontik
(samimi, enerjik) ¢alisanlar, giiclii bir sorumluluk duygusuna sahiptirler ve bu nedenle
goriislerini paylasmaya isteklidirler. Diger yandan, uyumlu (sakin) ¢alisanlar ise, engeller
yaratmamak ve kisiler arasi iligkilere zarar vermekten kaginmak amaciyla sessiz

kalmaktadirlart3e,

Calisanlar diisiik 6z giiven duygusu, algiladiklari iletisim korkusu, iletisim
kurmasi halinde olumsuz bir durum yasama diisiincesi ve algiladigi yetki ve kontrol
konumu, onlar1 Orgiit igerisinde sessizlige biirinmesine veya ses ¢ikarmasina etki
edebilmektedir®®. Calisanlar, kendilerine giivenseler bile, orgiitle ilgili konularda
tartismanin Ve net bir bigimde ses ¢ikarmanin riskli oldugu diisimmektedirler’*. Sikayet
eden ya da problem ¢ikaran kisiler olarak algilanabileceklerini diisiinen caliganlar,

bundan dolay: dislanmayla karsilasabilme diisiincesiyle sessizligi tercih edebilirler*!,

Calisanlar sadece deneme ve kotii deneyimler ile degil, ayn1 zamanda galisma
arkadaglariyla olan konusmalari ve kendi gozlemleri konularinda da sessiz kalmay1
ogrenmektedirler. Onlarn tavirlari, davramiglari ve tutumlart Orgiit iginde sosyal
birikimlerinin zarar gorecegi Ve bu zararin kendisini olumsuz etkileyecegini diisiinebilir.
Yeterli sosyal birikimi olmayan calisanlar, islerini etkin olarak yapamamaktadirlar.
Ayrica ¢alisanlar, calisma arkadaslariyla ilgili olumsuz bir durumdan s6z etmeleri halinde
onlarla olan iliskilerinin bozulmasindan korkmaktadirlar. Orgiit igerisinde seslerini
cikarmanin herhangi bir fark yaratmayacagmna ve diger tarafin ise bu davraniga karsi

higbir karsilikta bulunmayacagimma inanmaktadirlar. Calisanlar ayrica islerini

137 Milliken a.g.m., 2003, s. 1470

138 Jeffrey A. Lepine, Linn Van Dyne, “Predicting Voice Behavior in Work Groups”, Journal of Applied
Psychology, 83.6, 1998, ss. 853-868.

139 Chad T. Brinsfield, “Employee Silence: Investigation of Dimensionality, Development of Measures,
And Examination of Related Factors Dissertation”, (Unpublished doctoral dissertation), Ohio State
University, 2009, s. 72

140 Sonya Fontenot Premeaux, Arthur G. Bedeian, “Breaking The Silence: The Moderating Effects of Self-
Monitoring in Predicting Speaking up in the Workplace”, Journal of Management Studies, 40.6, 2003, ss.
1547

141 Milliken a.g.m., 2003, s. 1566
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kaybedebileceklerine, terfi edemeyeceklerine veya cesitli engellemelerle karsi karsiya

kalacaklarina inanmaktadirlar®?,

Orgiitsel Nedenler

Orgiitsel anlamda sessizligin nedenleri adaletsizlik kiiltiirii, sessizlik iklimi ve
sagir kulak sendromu olarak ii¢ grupta toplamaktadir. Adaletsizlik kiiltiirti, sessizlik
iklimi ve sagir kulak sendromu birbirlerinde farkli anlamlara gelmesine ragmen orgiitte
sistemli bir sekilde adaletsizlik ortami yaratarak, buna maruz kalan bireylerin konusma
cesaretini engellemektedir. Ayrica orgiitte sessizlik ortami1 olusturmada veya ¢aligsanlarin
konusmaya cesaretlendirilmelerinde yoneticilerin sahip olduklar kiiltiirel degerlerinde

katkis1 oldugu ifade edilmektedir*3,

Calisanlarin fikirlerini yoneticileriyle paylasip paylasmama kararlarinda etkili

144, Orgiit kiiltiirii sadece sorunlar hakkinda degil,

olan diger bir faktorde, orgiit kiiltiirtidiir
ayn1 zamanda triinleri, siirecleri veya performansi gelistirebilecek yararli ve gelistirici
fikirler hakkinda da ¢alisanlarin fikirlerini soylemelerinde ¢ekinmelerine ve kendilerini
koruma i¢giidiisiiyle sessiz kalmalaria neden olabilmektedir. Ust diizey yonetim ekibinin
kiiltiirel arka plani, iiyelerinin c¢alisanlar hakkinda sahip olduklar1 inanglar1 da
etkileyebilir. Ornegin, iist diizey yonetim ekibi, yiiksek giic mesafesi kiiltiirlerinden gelen
kisilerden olusuyorsa, bu yoneticiler 6zellikle de en iyi bildiklerini diisiineceklerdir.
Ciinkii bu kiiltiirde yoneticiler en 1iyisini kendilerinin bildiklerine inandiklar1 gibi
calisanlar da en iyiyi yoneticinin bildigine inanmaktadirlar. Bu yiizden bu tiir orgiit

kiiltiirii sahip bir ortamda caliganlar, grup uyumunu bozmamak igin sessiz kalmayi tercih

etmektedirler*.

Adaletsiz uygulamalarin baskin oldugu bir kiiltiirde ise ¢aliganlar, sessiz kalmay1
tercih edebilmektedirler. Bununla birlikte adaletsiz uygulamalara maruz kalan ¢aliganlar
ile adaletsiz davrananlar arasinda algilanan gii¢ mesafesi de galisanlar1 sessiz kalma

konusundaki tutumlarini etkileyebilmektedir. Bu yiizden orgiitsel roller arasindaki bu gii¢

142 Milliken a.g.m., 2003, s. 1462-1468-1472

143 pinder, a.g.m., s. 356

144 Susan J. Ashford, Kathleen M. Sutcliffe, Marlys K. Christianson, “Speaking Up and Speaking Out: The
Leadership Dynamics of Voice in Organizations”, Voice and Silence in Organizations, 2009, s. 184

145> Morrison, a.g.m., 2000, s. 711
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dengesizligi, orgiit icerisinde Orgiitsel sessizligin yaygin hale gelmesine neden olan

onemli bir etken oldugu sdylenebilir'#°,

Argyris (1977) orgiitlerde, ¢alisanlarin genellikle neler hissettigini veya bildigini
soylemelerini engelleyen, sessizlik iklimine sebep olan, giig¢lii normlar ve savunmact
aligkinliklarin olduguna dikkat ¢ekmistir. Sessizlik iklimi, genellikle iki temel inanistan
ileri gelmektedir. Bunlar (1) problemler hakkinda tistlerle konusmanin ¢aba harcamaya
degmeyecegi ve (2) goriislerin veya inaniglarin seslendirilmesinin tehlikeli oldugudur.
Orgiitlerde ¢alisanlarin ortaklasa olusturduklari sessizlik iklimi, dogrular bildikleri halde

bunlar1 ifade etmeyen bir toplulugunu meydana getirmektedir'®’.

Peirce vd. (1998), calisanlarin taciz sikayetlerine ya da genel adaletsizlik
sikayetlerine yanit vermek igin oOrgiitsel basarisizliklarin nedenlerini incelemistir.
Calisanlarin tatminsizliklerini agik¢a ve dogrudan agiklama konusunda cesaretlerini kiran
normlar olarak ifade ettikleri sagir kulak sendromu, verimliligin azalmasina ve is giicii

devrinin artisina neden olabilir**®,

Yonetsel Nedenler

Orgiitlerde sessizlik ortam1 olusturmayi kolaylastiran dnemli faktdrlerden biri, iist
diizey yoneticilerin, 6zellikle astlardan gelen olumsuz geri bildirim alma korkularidir. Bu
nedenle, insanlar negatif geri bildirim almay1 6nlemek isteyerek (Ashford & Cummings,
1983) mesaj1 aldiklarinda mesaji gormezden gelmeye, yanlig olarak reddetmeye ya da
kaynagin inanilirligina saldirmaya galisabilirler. Argyris ve Schon (1978), bu geri
bildirim korkusunun o6zellikle yoneticiler arasinda giiclii olabilecegini Onermislerdir.
Onlara gore bir¢ok yonetici utang duygusu, tehdit ve zafiyet ya da yetersizlik duygularini
onlemeye calisabilirler. Bu nedenle, yoneticiler kendi zayifliklarini 6ne ¢ikaran, belirgin

hale getiren her tiirlii bilgiyi ve soruyu gérmezden gelmeye egilimlidirler4°.

Orgiitsel sessizligin temelinde yatan faktorlerden bir tanesi de, yoneticilerin

calisanlar ve yonetimin dogast hakkinda tuttuklar1 6rtiik inanglardir. Bu inancin sebebi,

146 Elizabeth W. Morrison, Naomi B. Rothman, “Silence and the Dynamics of Power”. Jerald Greenberg ve
Marissa S. Edwards (Ed.). Voice and Silence in Organizations, 2009, s. 112

147 Maria Vakola, Dimitris Bouradas, “Antecedents and Consequences of Organizational Silence: An
Empirical Investigation”, Employee Relations, 27.5, 2005, s. 444-446

148 pinder, a.g.m., s. 346

149 Morrison, a.g.m., 2000, s. 708
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calisanlarin bencil ve ¢ikarci olduklart algisidir. McGregor'un (1960) X Teorisini andiran
bu paradigma, bireylerin ¢ikarlarini diisiinerek onlar1 en iist diizeye ¢ikarmak igin yollar
aramalarinm1 varsaymaktadir. Bu paradigmaya gore ¢alisanlar isteksiz bir ¢aba goriintiisii
cizerler ve herhangi bir tesvik veya yaptinm olmaksizin Orgiitiin menfaatleri
dogrultusunda hareket etme egiliminde olmamaktadirlar. Bu inanglar, genellikle bilingli
degildir. Orgiitsel sessizligi elverisli hale getiren diger bir inang ise, yonetimin dnemli
birgok konuyu en iyi kendilerinin bildigi inanisidir. Bu inang calisanlarin ekonomik
goriisleriyle ilgilidir. Isgorenler ¢ikarci ve isteksizlerse orgiitleri igin en iyisini bilme
ihtimali olmamaktadir. Sessizlige elverigli bir iklim yaratmadaki diger bir inang ise
beraberlik, anlagsma ve fikir birliginin Orgiitsel sagligin bir gostergesi oldugu, diger

yandan anlasmazliklardan ve muhalefetten kaginilmasi gerektigine olan inangtir'®°,

Yoneticilerin inang ve varsayimlari kendi davraniglarimi ve calisanlar
etkilemektedir. McGregor (1960), yonetimsel inanglarin yoneticilerin ¢alisanlart ve
onlarin davranislarini giiglii bir sekilde etkiledigini belirtmistir. Ornegin yoneticiler,
calisanlarin islerinden hoslanmadigin1 ve iyi bir is i¢in onlara giivenilemeyecegini
disiindiiklerinde bunu onlemek i¢in kontrol mekanizmalart kurmalar1 gerekebilir.
Calisanlar ise yonetimin kendilerine glivenmediklerini fark ederlerse giicenip sistemdeki
bosluklar1 aramaya calisarak yoneticilerin 6n yargilarinin hakliligina sebep olabilir. Bu
egilim, yoneticilerin herhangi bir tehdit edici bilgi veya geri bildirimden kaginma
arzusuyla gii¢lenecektir. Bu inanglarin egemen oldugu oOrgiitlerin iki ortak yapisal
ozelligi, karar alma mekanizmasinin merkezi bir bicimde yerlestirilmesi ve resmi geri
bildirim mekanizmalariin eksikligidir. Merkezi olmayan karar alma sekli, diger
katilimcr yonetim bicimleri gibi, yoneticiler tarafindan zaman ve emek kaybi olarak
algilanir. Karar alma siirecinde ¢alisanlarin hari¢ tutulmas1 muhalefetten ve olumsuz geri
bildirimden ka¢gmanin bir yoludur. Bu ylizden anlagsmazligin kotii olduguna ve geri

bildirimden korku duyulmasina inanilmaktadir>?.

Orgiitsel sessizlige neden olan ydnetimsel inanglar, {ist diizey yonetim ile alt
diizey calisanlar arasinda yiiksek seviyede farklilik (cinsiyet, irk, etnik kdken, yas) oldugu

zaman daha yayginlagacaktir. Ayrica bu inanglar organizasyonlarda, stratejik olarak

150 Morrison, a.g.m., 2000, s. 710
BlAgm., s 712-713
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odaklandiklar1 maliyet kontrolii ve comert ortamlarin azlif1 orgiitsel sessizlige katkida

bulunacaktir!®?.

2.2.3. Orgiitlerde Sessizligin Etkileri

Sessizligin calisanlar iizerindeki olumsuz sonuglari ise, bireyin igyeriyle ilgili
sorun ve endiselerini agik¢a konugmakta giicsiiz oldugunu hissetmesi, orgiite baglilik,
aidiyet, giiven, takdir ve destek duygusunda azalma, is doyumu saglayamama, isten
ayrilma istegi seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica bildigi ve iyi oldugu konularda sessiz
kalmak c¢alisanlara 1zdirap verebilmekte, acizlik duygusu yasamalarina ve kendilerini

degersiz hissetmelerine neden olabilmektedir'®,

Organizasyonlarda sessiz kalma karari1 yaygindir ve sessiz kalan calisanlarin
gorev yaptiklar1 organizasyon icin ciddi sonuglara yol agabilir. Isgérenler kotii haber
konularinda genellikle sessizlerdir ve orgiitsel hiyerarside olumlu bilgiler olumsuzlara
gore daha kolay aktarilmaktadir. Bu da iist diizey yoneticilerin Orgiitiin potansiyel
sorunlar1 hakkinda biiylik miktarda bilgi kaybina yol acar. Dolayisiyla, énemli konular
hakkinda sessizlik, bir kurulusun hatalar1 tespit etme ve 6grenmeye girisme kabiliyetini
tehlikeye atabilir. Calisanlarin sessizligi de calisanlar arasinda stres, memnuniyetsizlik,
kinizm ve ayrilma yaratabilir. Bu sonuglar, ¢alisanlar ve orgiitle olan iliskileri i¢in uzun

vadeli ciddi sonuglar dogurabilir>4,

Yoneticilerin ¢alisanlarin sessizligine kars1 kayitsiz kalmalari, aynt zamanda
calisanlarinda orgiite karsi kayitsiz kalmalarina neden olmakta ve bu nedenle her iki

155

tarafta zarar gorebilmektedir™°. Morrison ve Milliken (2000)’e gore ise Orgiitsel

sessizligin ti¢ tahrip edici sonucu olmaktadir. Bunlar:
1. Calisanlarin kendilerine deger verilmedigi hissi,
2. Calisanlarin ¢evresini denetlemedeki zayiflik algisi,

3. Calisanlarin biligsel uyumsuzluklari.

152 Morrison, a.g.m., 2000, s. 711

153 Aysehan Cakici, “Orgitlerde Sessiz Kalinan Konular, Sessizligin Nedenleri ve Algilanan Sonuglari Uzerine
Bir Arastirma”, C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 17.1, 2008, s. 119

154 Milliken, a.g.m., s. 1473

155 Sahar Nikmaram vd., “Study on the Relationship between Organizational Silence and Commitment in
Iran”, World Applied Sciences Journal, 17.10, 2012, s. 1272
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Bununla birlikte, sessizligin yiiksek seviyede olmasi, ¢alisanlarin moralini,
bagliliklarin1 ve motivasyon diizeylerini diigiirerek onlarin drgiitsel degisim gayretleriyle

156 Calisanlarm énemli konular

ilgilenme konusunda daha az egilimli olmaya zorlayabilir
hakkinda sessiz kalmalari, bastirilmis duygular giiglendirerek giivensizlik duygusunun
gelismesine sebep olabilir. Bu giivensizlik duygusu sessizligin daha da artmasina ve

calisanin kendini daha fazla koruma gabasina girmesine neden olabilmektedir!®’.

Orgiitsel sessizligin bir diger etkisi, 6rgiitsel karar alma ve degisimleri ile ilgilidir.
Stratejinin bir formiilasyonu olarak yapilan arastirmalara gore, iist yonetim ekipleri iginde
cok sesli ve zit goriiglerin varligit hem orgiitsel karar verme kalitesi hem de sirket
performansi tizerinde olumlu bir etkisi oldugu goriilmektedir. Diger yandan orgiitsel
sessizlik karar alicilarin, mevcut bilgi girdilerindeki degisimleri kisitlayarak orgiitsel
karar alma ve degisim siireclerini tehlikeye sokmaktadir. Orgiitsel sessizligin
organizasyonun degisim ve gelisiminin oniindeki muhtemel bir sorun ise, olumsuz geri
bildirimleri yani organizasyonun hatalari1 algilama ve diizeltme yetenegini
engellemektir. Olumsuz geri bildirim olmadig: takdirde hatalar devam edebilir ve hatta
yogunlasabilir'®®, Benzer seklide, sessizlik 6rgiit i¢in son derece 6nemli olan bilgilerin
yonetim kademelerine aktarimini, orgiitsel problemler ile ylizlesmeyi ve yenilikgiligi
etkileyerek™ orgiitlerin gelisimini ve gesitli iyilestirmelerin yapilmasina engel olarak,
cevreye uyum saglama silirecini olumsuz etkileyip, Orgiitsel degisim hizim

diistirmektedir'®,

Calisanlarin, iglerini iyi yapmalarina ragmen, Orgiitte karsilastigi sorunlar,
sikintilar ve aksakliklar karsisinda sessizlesmeyi tercih etmesi, bir performans sorunu

olabilmektedir. Performans, orgiitlerin ihtiyaglarinin karsilanmasiyla ilgili oldugundan,

156 Subrahmaniam Tangirala, Rangaraj Ramanujam, “Employee Silence on Critical Work Issues: The Cross
Level Effects of Procedural Justice Climate”, Personnel Psychology, 61.1, 2008, s. 38

157 Leslie A. Perlow, Stephanie Williams, “Is Silence Killing Your Company?” Harvard Business Review, 81.5,
2003, s. 56

158 Morrison, a.g.m., 2000, s. 719

159 Tangirala, a.g.m., s. 38-39

160 Michael Ross Slade, “The Adaptive Nature of Organizational Silence: A Cybernetic Exploration of the
Hidden Factory”, (Doctoral Thesis), George Washington University, U.S.A, 2008, s. 28
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sessizlik davraniginda bulunan c¢alisanlar, bu ihtiyaglarini karsilamakta yetersiz
kalmaktadirlar'®® (Murphy ve Cleveland, 1995: 87).

Sekil 3: Orgiitsel Sessizligin Etkileri

o
-

Kaynak: Morrison ve Milliken, 2000: 718.

Sessizligin bu olumsuz durumlarin yaninda, farkli disiplinlerde olumlu
anlamlarindan da so6z edilebilir. Felsefi anlamda sessizlik kavramini irdeleyen Bok
(1983), mesleki ve ticari sirlar ile orgiit igerisindeki 6zel bilgiler vb. konularda sir
saklama, yani orgiitle ilgili bilginin bilingli olarak agiga ¢ikarilmamasi anlaminda ele
alarak olumlu bir davranis olarak degerlendirmistir. Benzer sekilde Van Dyne vd. (2003)
sessizligin, kisiler arasi ¢ekismeleri ve yonetime asir1 bilgi yiiklenmesini azaltip ayrica is
arkadaglarinin bilgisel gizliligini arttiracagindan orgiit i¢in faydali olabileceginden

bahsetmislerdir'®?.

161 Kevin R. Murphy, Jeanette N. Cleveland, “Understanding performance appraisal: Social, organizational
and goal-oriented perspectives”, Newbury Park, CA: Sage, 1995, s. 87
162 \Van Dyne, a.g.m., s. 1364




Ancak tiim bu tartigmalara ragmen yonetim ve Orgiit literatiiriinde Orgiitsel

sessizlik kavrami, olumsuz bir davranis tarzi olarak degerlendirilmistir'®3

. Ayrica
istenmeyen oOrgiitsel durumlara iliskin degerlendirmeleri bilingli olarak belirtmeyen
calisanlarin  kendilerine, bagkalarina veya Orgiitlerine zararli olduklar1 kabul

edilmektedirt®*.

3. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

Eisenberger vd. (1986) ilk olarak orgiitsel destegi, bireylerin, orgiitteki diger
tiyelerin kendilerine ne kadar deger verdigi ve mutlulugunu ne kadar 6nemsedigine
yonelik bir algilama tarzi olup, bu tarzin, ¢alisanlar1 etkileyen politika, kural ve
etkinliklerin ~ Orgiitiin isteyerek mi veya disaridan bir etkiyle mi olduguna
dayandirmaktadir’®®, Daha sonrasinda Eisenberger, Fasolo ve LaMastro (1990) orgiitsel
destegi, calisanin oOrgiite sagladigi katkilar neticesinde, orgiitiin buna karsi ¢alisana

verdigi destek, baglilik ve ilgiye karsi calisanin inanc1 olarak tanimlamislardirt®®.

Orgiitsel destek, calisanlarin drgiit tarafindan kendisine ne kadar destek verildigini

hissetmesi ve diisiinmesi anlamma gelen algi temelli bir kavram olup®’

calisanin
orgiitilyle yapmis oldugu psikolojik sozlesmedir'®®. Orgiitsel destek, disarida gelisen
baskilardan daha c¢ok (sendikal anlagmalar, devletin saglik ve gilivenlik yonetmelikleri
vb.) Orgilitiin goniillii ¢aligmalar1 sonucunda elde ettikleri, isyerinde strese neden olan
faktorleri etkisizlestirerek performansi etkileme giicline sahip olup yonetici ve ¢alisan
arasinda performans-6diil beklentilerinin karsilikli olmasi durumunda ortaya ¢ikan bir

169

algidir’®, Odiiller ve is kosullarmin uygunlugu (iicret, iste yiikselme, isin gekiciligi ve

163 Morrison, a.g.m., 2000, s. 707

164 pinder, a.g.m., s. 359

165 Robert Eisenberger vd., “Perceived Organizational Support”, Journal of Applied Psychology, 71, 1986,
s. 500

166 Eisenberger a.g.m., 1990, s. 51

167 Kari Emi Yoshimura, “Employee Traits, Perceived Organizational Support, Supervisory Communication,
Affective Commitment, and Intent To Leave: Group Differences”, (Degree of Masters of Science), North
Carolina: North Carolina State University, 2003, s. 10

168 Justin Aselage, Robert Eisenberger, “Perceived Organizational Support and Psychological Contracts: A
Theoretical Integration”, Journal of Organizational Behavior, 24, 2003, s. 492

169 Robert Eisenberger vd., “Perceived Organizational Support, The Employment Relationship: Examining
Psychological and Contextual Perspectives”, Oxford University Press, 2004, s. 210
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orgiitsel politikalar {izerindeki etki), algilanan oOrgiitsel destege katki saglamaktadir.
Levinson’a (1965) gore, orgiitiin ¢alisanlara verdigi destek sosyal, moral, hukuki veya
finansal olabilecegi gibi ayrica deger verme, tesvik etme veya kararlara katilimlarinin

saglanmasi seklinde de olabilmektedir'’°.

Orgiitsel destek kurami, temelleri “Sosyal Miibadele Kurami” (Blau,1964) ve
“Karsiliklilik Kuram1” (Gouldner, 1960) dayanarak ¢alisanlarin 6rgiite yaptigi katkiy1 ve
isine gosterdigi cabay1 degerlendirirken, algilanan 6rgiitsel destek ise, yapilan bu katki ve
gosterilen ¢aba soncunda ¢alisanlara verilen degerlere bagh olarak calisanlarin orgiite

kars1 gelistirdigi davranis ve tutumlardir'’?,

Orgiitlerin isgiiciiniin artirilmas1 ve ¢alisanlarin sosyo-duygusal ihtiyaglarinin
karsilanmasi igin ¢alisanlarin inanglar1 ile orgiit degerlerinin ayni olmasi gerektigi ve
calisanlarin kendilerini giiven igerisinde hissetmeleri gerektigini ifade eden Orgiitsel
destek kurami, ¢alisanlarin islerini etkin bir sekilde yerine getirip stresli durumlarla bag
etmelerini saglamada algilanan Orgiitsel destegi degerli bir kaynak olarak

onermektedirl’?.

Algilanan orgiitsel destek neticesinde, bazi psikolojik siiregler ortaya ¢ikmaktadir.
Bunlardan ilki, algilanan destek, ¢alisanin 6rgiitiin iyiligi ve amaglarina ulasabilmesi i¢in
daha fazla gayret gdstermesini saglamaktadir. Ikincisi, calisanlarin ilgi, saygi, onay gibi
sosyo-duygusal ihtiyaglarin karsilanmasiyla orgiit kimlikleri ve orgiit ig¢indeki rol
statiilerinin ¢alisanlarin sosyal kimliklerine katkida bulunmasina neden olmaktadir. Son
olarak, caliganlarin iyi performanslarinin 6diillendirilecegine yonelik goriislerinin
kuvvetlenmesine neden olmaktadir. Ayrica bu siiregler sonucunda galisanlarda is doyumu
artigt ve olumlu duygulara neden olurken orgiit tarafinda ise yiiksek duygusal baglhlik,

performans ve diisiik isten ayrilma davranisi gibi olumlu sonuglara yol agabilmektedirt’,

Sosyal Miibadele Kuraminda (Blau, 1964), calisanlar ile 6rgiitler arasinda agik bir

sekilde tanimlanamayan ancak ihlal edildiginde 6nemli olumsuz sonuglara neden olan

170 Rhoades a.g.m., s. 698
171 Aselage a.g.m., s. 493
172 Rhoades a.g.m., s. 698
173 Ag.m., s. 699
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karsihikli zorunluluklar vardir!™. Buna gore orgiitler, calisanlarin mutluluklar1 igin
yatirim yaptiklarinda eger onlar tarafindan dogru bir sekilde algilaniyorsa sosyal degisimi

devam ettirmektedirler’®,

Bu kurama gore, algilanan orgiitsel destek, “Orgiit ve ¢alisanlar arasindaki iligkinin
degis-tokusu” olarak tanimlanabilir'’®. Orgiitlerdeki olumlu davranislarin, galisanlarin
orgiitlerine karst olumlu yonde geri 6deme mecburiyeti hissettirerek onlari, orgiitiin
amagclarina uygun davranislar sergilediginde bu davraniglarin dédiillendirilecegi algisina
sebep oldugu icin algilanan orgiitsel destek, sosyal miibadele kuraminin bir pargasini

olusturmaktadir’’.

Karsiliklilik kuramina (Gouldner, 1960) gore ise, algilanan destek, galisanlar
tarafindan Orgiitiin yararina olan gayretlere 6nem vererek belirlenen amaglara ulagilmasi
konularinda kendilerinde bir zorunluluk hissetmelerinde etkilidir. Caligsanlar, gorev
yaptiklar1 orgiitle karsihikli iliski siirecinde bir denge saglanmasi istemektedirlert’s,
Calisanlar ve orgiit arasindaki olumlu iliski sonucunda calisanin 6rgiitteki makamina ve
yaptig1 igin 6zelligine gore istlerine, calisma arkadaslarina, astlarina veya miisterilerine
iyi davranislar gostermektedir. Orgiitteki her kademedeki ¢alisanlar, is arkadaslarina veya

{istlerine yardim ederek &rgiitsel destege karsilik verebilir'’®.

Kraimer ve Wayne (2004) gelistirmis oldugu, yabanci lilkede yasayan ¢alisanlarin
basari kriterlerine iliskin ¢ok boyutlu algilanan orgiitsel destek siniflandirmasina gore,
e Uyarlayici orgiitsel destek algisi, 6rgiitiin, is transferleri sonrasinda galisan

ve ailesinin uyum saglamasi ile ilgilenmesi,

174 Jacqueline Am Coyle-Shapiro, Neil Conway, “Exchange Relationships: Examining Psychological
Contracts and Perceived Organizational Support”, Journal of Applied Psycholog, 90(4), 2005, s. 777

175 David G. Allen, Lynn M. Shore, Rodger W. Griffeth, “The Role of Perceived Organizational Support and
Supportive Human Resource Practices in the Turnover Process”, Journal of Management, Vol.29, No.1,
2003, s. 102; Rhoades a.g.m., s. 703

176 Wei Liu, “Perceived Organizational Support: Linking Human Resource Management Practices With
Important Work Outcomes”, (Dissertation of Doctor of Philosophy), University of Maryland, 2004, s. 1

77 Lynn M. Shore, Ted H. Shore, “Perceived Organizational Support and Organizational Support,
Organizational Politics Justice and Support”, London: Quorum Books, 1995, s. 151

178 Robert Eisenberger vd., “Reciprocation of Perceived Organizational Support”, Journal of Applied
Psychology, Vol. 86, No. 1, 2001, s. 42

179 Linda Rhoades Shanock, Robert Eisenberger, “When Supervisors Feel Supported: Relationships With
Subordinates’ Perceived Supervisor Support, Perceived Organizational Support and Performance”, Journal
of Applied Psychology, Vol.91, No.3, 2006, s. 694
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e Kariyerle ilgili orgiitsel destek algisi, Orgiitliin, calisanlarin kariyer
ihtiyaclarina ne kadar 6nem verdigi,

e Finansal oOrgiitsel destek algisi, Orgiitiin, ¢alisanlarin finansal ihtiyag ve
odiiller konusunda tazminatlar ve c¢alisma faydalar1 bakimindan

calisanlarm katkilariyla ne kadar ilgilendigi ile ilgilidir'.

Diger yandan algilanan 6rgiitsel destegin 6nemli belirleyicilerinden biri ise verilen
destegin goniilliilik derecesidir. Calisanlar, orgiitiin eylemlerine gonillii katilmalari
sonucunda orgiitsel oOdiiller ve 6deme, is zenginlestirme gibi uygun is kosullari
beklentisiyle orgiitsel destegin daha fazla algilanmalarina neden olmaktadir'®!. Ancak
ayni destek oOrgiitiin politikas1 ya da calisanla orgiit arasinda imzalanan s6zlesme geregi

olsayd: ¢alisanin orgiitsel destek algisinda diisiis olabilmektedir!®?,

3.1. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGI ETKILEYEN FAKTORLER

Orgiitsel destek algis1 kavramimin énemli 6nciilleri, kuruma yonelik adalet algist
(6zellikle islemsel adalet), yonetici destegi, orgiitsel odiiller (taninma, iicret ve terfiler
gibi) ve is kosullart (is giivencesi, 6zerklik, rol stresi ve egitimler vb.) ile ¢alisanin
demografik ve kisilik 6zellikleri (yas, egitim, olumlu duygu ve 6z disiplin gibi) olmak
183

lizere bes grupta toplanmaktadir

Islemsel Adalet; calisanlar arasinda kaynak dagilimmin belirlenmesinde

kullanilan yollarm adil olmasiyla ilgilidir. Orgiitiin eylemlerinde islemsel adaletten,
bireyler ise etkilesimsel adalet etkilendigi igin, calisanlarin oOrgiitle ve Orgiit
temsilcileriyle olan sosyal iliskilerini farkli bi¢imde etkileyebilmektedir. Diger yandan
islemsel adalet, algilanan oOrgiitsel destek lizerinde dagitim adaletinden daha gii¢lii bir
etkiye sahiptir. Orgiitlerde tekrar edilen dogru davranislar, ¢alisanlar icin bir refah

gostergesi olarak algilanan rgiitsel destek {izerinde giiclii bir etkiye sahiptir84,

180 Maria L. Kraimer, Sandy J. Wayne, “An Examination of Perceived Organizational Support as a
Multidimensional Construct in the Context of an Expatriate Assignment”, Journal of Management, Vol.30,
No.2, 2004, s. 217-218

181 Rhoades a.g.m., s. 701

182 Eisenberger a.g.m., 1990, s. 52

183 Rhoades a.g.m., s. 700-701

184 A.g.m., 5. 699-700
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Yonetici Destegi; yoneticiler sorumluluk sahibi olarak, astlarin performanslarini

6lgmek ve yonlendirmek ig¢in organizasyonun temsilcileri olarak hareket ettiklerinden
dolay1, galisanlar, orgiit desteginin gostergesi olarak onlarin kendilerine yonelik olumlu
veya olumsuz yonelimlerini gormektedirler. Ayrica ¢alisanlar, yoneticilerin astlarina
yonelik degerlendirmelerinin ¢ogunlukla {ist yoneticilere iletildigini, calisanlarin
algilanan oOrgiitsel destek ile yonetici destegini birlestirmesine katkida bulundugunu

anlamaktadirlar®

. Calisanlar orgiitte yasadiklar1 adaletsizlikler neticesinde yonetimden
destek beklemeleri ve yonetimin onlara 6rgiitsel destek saglamasi, ¢alisanlarin daha fazla
calisarak is arkadaslarmin gorevlerinde de yardimer olmalarini saglamaktadir!®®. Bu
yonde yapilan arastirmalarda ise algilanan orgiitsel destek ile yonetim destegi arasinda

yiiksek diizeyde olumlu bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir'®’

. Ayrica buna benzer
seklide ¢alisanlar yoneticilerini destekleyici bir kisi olarak algilamalar1 kendini daha iyi

hissettirmektedirl8e,

Orgiitsel Odiil ve Is Kosullari; insan kaynaklari uygulamalarindan biri olan
orgiitsel odiiller ve is kosullari, 6diillendirme, taninma, {icret, terfi, is giivenligi, 6zerklik,
rol stresi, egitim ve Orgiit biiylikligi gibi kavramlarla ilgili olup orgiitsel destek
kavramiyla pozitif yonde iligkilidir. Yaptiklari is karsisinda ddiillendirileceklerine ve iyi
1§ kosullarina sahip olduklarina inanan ¢alisanlar, orgiitlerinin kendilerini destekledigini
daha fazla algilamaktadirlar'®,

Is giivencesi, drgiitiin ¢alisan1 gelecekte orgiitiin iiyesi olmaya devam edecegini
iliskin giivence vermesi algilanan 6rgiitsel destegin giiglii bir isaretidir. Bu isaret ¢alisanin
orgiitsel destek algisini giiclii bir sekilde arttirdig1 goriilmektedir'®.

Ozerklik, is planlama, ¢alisma prosediirleri ve gorev ¢esidi de dahil olmak iizere,
islerini nasil ylriittiigli konusunda ¢alisanlarin algilamis olduklar1 kontroldiir. Yiiksek

ozerklik algilanan drgiitsel destegi artirmaktadir!®?, Yiiksek derecede 6zerklige sahip olan

185 Rhoades a.g.m., s. 700

186 Shanock a.g.m., s. 690

187 Robert Eisenberger vd., “Perceived Supervisor Support: Contributions to Perceived Organizational
Support and Employee Retention”, Journal of Applied Psychology, Vol. 87, No. 3, 2002, s. 570

188 Ellen Galinsky, James T. Bond, Dana E. Friedman, “The Role of Employers in Addressing The Needs of
Employed Parents”, Journal of Social Issues, 52, 3, 1986, ss. 111-136.

189 Rhoades a.g.m., s. 701

190 A g.m., s. 700

B Ag.m., s. 700
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calisanlar, bu durumu yoneticiden kaynakli bir gesit i¢sel 6diil olarak algilayarak yonetici
desteginin fazla oldugunu diisiinmektedirler!®?,

Rol stresi, bireylerin ¢evresel istekleri yerine getirmeyi basaramadigi hissini ifade
eder. Stresin kontrol edilemedigi durumlarda ise, ¢alisanin Orgiitsel destek algisinda
azalma goriilmektedir. Calisanlarin Orgiitteki rolleriyle ilgili orgiitsel destek algilarini
azaltan ii¢ adet onciil bulunmaktadir. Bunlar; asir1 is yiikii, rol belirsizligi ve rol
uyusmazligidir'®®, Rol ¢atismasi ve rol belirsizligini yiiksek seviyede algilayan ¢alisanlar,
islerinden duyduklari tatminleri azalarak hem kendileri hem de 6rgiit i¢in negatif sonuglar
dogurabilmektedir®,

Egitim, Wayne vd. (1997) gore is egitimi, ¢alisana yapilan ihtiyari bir uygulama
olup boylece orgiitsel destek algisinin artmasinda énemli bir rol oynamaktadir?®,

Orgiit_biiyiikliigii, biiyiik orgiitlerde son derece resmilesmis bir politika ve

prosediirler, ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglari ile ilgili esnekligi azaltarak, kendilerini daha
az degerli hissetmelerine neden olmaktadir. Kiiglik kuruluslar gibi biiyiik
organizasyonlar, ¢alisanlarin gruplarina iyi niyet gosteriyor olsalar bile, resmi kurallara
gore bireysel calisanlarin ihtiyaclarini karsilamak i¢in daha diisiik esneklik gosterebilirler.
Bu da algilanan orgiitsel destegi azaltabilir'®. Biiyiik orgiitlerin kiigiik orgiitlere gore
avantaji, ¢alisanlarin yiiksek kazang elde edip daha fazla terfi ve olanak sunabilmesidir.
Ancak kiiclik orgiitlerde ise c¢alisanlar, islerinde kendi kararlarin1 daha ¢ok kendileri
verebilir ve otonomiyi tercih edebilirler'®’.

Calisanlarin farkl: kisilik boyutlari, organizasyonla ilgili davraniglar1 yorumlama
bicimleri algilanan orgilitsel destegi etkilemekte, pozitif davranislar ¢alisanin bagkalari
tizerinde olumlu bir izlenim birakmasina neden olacak genis ve samimi davraniglara yol

acarak is arkadaslar1 ve yoneticilerle daha etkin ¢alisma iliskileri ile sonu¢lanmaktadir.

192 Jeongkoo Yoon, Shane R. Thye, “A Dual Process Model of Organizational Commitment: Job Satisfaction
andOrganizational Support”, Work & Occupations, Vol. 29 Issue 1, 2002, s. 103

193 Rhoades a.g.m., s. 700

194 Darwish A. Yousef, “Job Satisfaction as a Mediator of the Relationship Between Role Stressors and
Organizational Commitment: A Study From An Arabic Cultural Perspective”, Journal of Managerial
Psychology, Vol.17, No.4, 2002, s. 261.

195 Rhoades a.g.m., s. 700

1% Ag.m., s. 700

197 Arne L. Kalleberg, Mark E. Van Buren, “Is Bigger Better? Explaining the Relationship Between
Organization Size and Job Rewards”, American Sociological Review, Vol.61, No.1, 1996, s. 62.
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Olumsuz davraniglardan kaynaklanan agresif ve geri ¢ekilme davraniglari calisma
kosullarini etkileyerek orgiitsel destegin azalmasina neden olmaktadir.

Calisanlarin demografik degiskenleri, genellikle algilanan 6rgiitsel destek ve 6ne
stiriilen hipotez 6geleri arasindaki iligskiyi ag¢iklamak igin kullanilir. Bu degiskenler yas,

198

egitim, cinsiyet ve ¢alisma siiresini igermektedir="°. Yapilan bir arastirma sonucuna gore,

kadinlar erkeklere gore daha yiiksek orgiitsel destek algisina sahip olduklarini ve kidemin

calisanlarin 6rgiitsel destek algilarinda herhangi bir fark yaratmadig bulunmustur®,

3.2. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEGIN SONUCLARI

Orgiitsel destek algisinin sonuglari arasinda drgiitsel baglilik (duygusal baglilik ve
devamlilik bagliligy), isle ilgili duygular (is tatmini ve is yerinde pozitif atmosfer), ise
katilim, performans (gorev ve ekstra rol performansi), iste kalma arzusu ve geri ¢ekilme
davranigi (isten ayrilma niyeti ve isten ayrilma) ve gerginlik degiskenleri yapilan meta-

analizi kapsaminda toplanmistir®®,

Orgiitsel Baghlik, Orgiit ¢aligana bagliligm gosterdiginde ve caligan ihtiyag

201 Benzer sekilde

duydugu destegi orgiitten aldiginda daha fazla baglilik gostermektedir
yapilan bir aragtirmada orglitsel destek algis1 yiiksek diizeyde olan ¢alisanlar ayni oranda
orgiitsel baglilik sergiledikleri, 6zellikle duygusal bagliligin arttigini, ayrica ¢alisanlarin
isten ayrildiklar1 zaman Orgiit tarafindan saglanan yararlari kaybedecegini
diigiindiiklerinde devam baghliklarint ve normatif bagliliklarint etkiledigi sonucuna

202

ulasilmistir™. Algilanan oOrgiitsel destek, c¢alisanlarin sosyal kimlik olarak orgiite

tiyelikleri ve yOnetim, sayginlik, onaylama gibi ihtiyaglar1 gideren duygusal baglilig
artirdi@r gibi orgiitiin galisanlara gosterdikleri ¢abalar1 6diillendirmede ve zorunluluklari

yerine getirmede giiveni saglayarak baglilig1 artirabilmektedir?®,

1%8 Rhoades a.g.m., s. 701

199 Jeongkoo Yoon, Jun-Cheol Lim, “Organizational commitment in the workplace: The case of Korean
Hospital employees”, Human Relations, 52 (7), 1999, ss. 940.

200 Rhoades a.g.m., s. 701

201 Eisenberger a.g.m., 1990, s. 57

202 Meyer a.g.m., 1990, s. 716

203 Linda V. Rhoades, Robert Eisenberger, Stephen Armeli, “Affective Commitment to the Organization:
The contribution of perceived organizational support”, Journal of Applied Psychology, 86, 2001, s. 833
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Duygusal destek gibi sosyo-duygusal ihtiyaglarin karsilanmasi ¢alisanlarin 6rgiite
olan bagliliklarini artmaktadir. Bu ihtiyaglar, ¢alisanlarin orgiite ait olma duygusunun
giiclii olmasini saglayarak amaglarma ve hedeflerine katkida bulunmaktadir?®,

Isle Ilgili Duygular, Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin is tatmini ve pozitif

atmosferini  kapsayan, c¢alisanin isine yonelik genel duygusal tepkilerini de
etkilemektedir. Algilanan oOrgiitsel destek calisanlarin, sosyo-duygusal ihtiyaglarini
karsilamak, performans-6diil beklentilerini arttirmak ve gerektiginde orgiitiin yardim
etme ihtimaline karsin genel is tatminine katkida bulunmaktadir. Ayrica algilanan
orgiitsel destek, calisanlarin yetenek ve deger duygularina katkida bulunarak isyerindeki
pozitif atmosferi artirmaktadir?®®.

Ise Baghlik, Calisanlarin islerini benimsemesi ve isleriyle mesgul olmasi is
baglhliklarinin bir gostergesidir. Islerini yapma yeterliligi algilar1 calisanlarin verilen
gorevi yapabilme ilgileriyle iliskilidir. Bu yiizden bu yeterlilik algis1 artinca orgiitsel
destek ortaminda c¢alisanlar islerine daha ilgilidirler. Calisanlar kendi bireysel
ozelliklerinin de yaptiklar1 islere entegre etmesi onlarin isleriyle psikolojik olarak
biitiinlesmeleri sonucunda olmaktadir?®.

Performans, Orgiitsel destek algisinin yiiksek seviyede olmasiyla birlikte
calisanin is arkadaslarina yardimei olmasi, onlara yapici elestirilerde bulunmasi, érgiitiine
faydali olabilecegini diisiindiigii bilgi veya becerileri elde etme gibi ekstra rol davraniglari
ortaya c¢ikabilmektedir. Calisanlar standart is etkinlikleriyle performanslarin1 artirarak
kendilerine verilen sorumluluklarin iistesinden gelebilmektedir?®’,

Ayrica orgiitsel destegin performansla ilgili diger bir degiskeni de performans-
odiil beklentileridir. Calisanlarin algiladiklar: 6rgiitsel destegin yiiksek seviyede olmast,
onay ve taninma gibi sosyal odiilleriyle birlikte 6deme ve terfi gibi maddi odiiller
208

saglayan yiiksek performans ile alakali beklentilerle de ilgili olabilir

Isle [Ilgili Gerginlik, 1s yerinde calisanlarin, yiiksek talepleri karsilamada

yiizlesmek zorunda kaldiklar stres kaynaklarini ve psikolojik reaksiyonlarini azaltmak

icin maddi yardim ve duygusal destek olarak algilanan orgiitsel destege ihtiyag

204 Rhoades a.g.m., s. 701

2050 0.m.,s. 701

206 A o.m.,s. 701

207 A g.m.,s. 702

208 Rhoades a.g.m., 2001, s. 826
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duyulmaktadir. Algilanan orgiitsel destegin bu tiir stres-gerilme iligkileri {izerindeki bir

koruyucu bir etkisi vardir. Yapilan arastirmalarda yorgunluk, tikenmislik, anksiyete ve

bas agris1 gibi etkilerde algilanan orgiitsel destegin koruyucu etkisinden ziyade ana

etkileri irdelenmesi gerektigi sonucuna varilmistir. Ayrica algilanan destek, stres

kaynaklarina yiliksek ve diisiik maruz kalma durumunda ¢alisanlarin genel stres diizeyini
209

azaltabilecegi diistiniilmektedir=>.

Iste Kalma Arzusu, Algilanan orgiitsel destek ile calisanlarm orgiitte kalma

arzular arasindaki iliski incelendiginde daha yiiksek maas, daha fazla mesleki 6zgiirliik
veya statii ve iyi ig arkadaslar1 gibi olanaklar saglandiginda calisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin azalmakta oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Diger yandan iste kalma niyeti ile
yiiksek bir ayrilma maliyetinden dolayr Orgiitte kalma mecburiyeti birbirlerinden
ayrilmalidir®l?,

Geri Cekilme Davranisi, Calisanlarin orgiite aktif katilimlarinin azalmasini ifade

eden bu davranig bigimi, ise ge¢ gelme, isten ayrilma ve kasitli olarak geri ¢ekilme gibi
davraniglarla algilanan  Orgiitsel deste§in  olumsuz yonde iliskili  oldugu
degerlendirilmistir. Orgiitsel iiyeligin, yiiksek katimm ve dakikli§in korunmasi,
calisanlar ile orgiitsel destek algisinin karsilikli olarak agik bir sekilde bildirebilmeleriyle
saglanmaktadir. Duygusal orgiitsel baglilig1 artiran algilanan orgiitsel destek boylece geri

cekilme davranisini azaltabilmektedir?'®.

4. GOREV PERFORMANSI

Calisanlarin orgiitiin amaclarina uygun olan hareket veya davraniglarinin orgiite
yaptiklar katk1 diizeylerinin dlgiilmesine performans denmektedir?'?. 1970’lere dayanan
onemli ¢alismalarda is performansi, eylemlerin sonuglari yerine, eylemler ve davraniglar
acisindan tanimlanmistir. Bu tanimlar ayn1 zamanda orgiitiin amaglarini etkileyen ve
bireyin kontrolii altindaki davranislarla birlikte ¢evre tarafindan kisitlanan davranislar

engelleyen duruma odaklanmistir. Bu fikirlere dayanarak, is performansi, bireyin

209 Rhoades a.g.m., s. 702

20 A g.m.,s. 702

A1 A eg.m.,s. 702

212 Abubakr M. T. Suliman, “Work Performance: Is It One Thing or Many Things? The Multidimensionality
of Performance in a Middle Eastern Context” International Journal of Human Resource Management,
12(6): 2001, s. 1050.
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kontrolii altinda olan ve orgiitiin amaglarina katkida bulunan eylemler ve davranislar
olarak kavramsallastirilmistir. Baz1 davraniglar, is performansinin altindaki genis bir
tanimlama kapsamina girmektedir. Bu nedenle, is performansi altinda yatan yapiy1

belirlemek &nemlidir. Is performansmin tiim alanlari1 modellemek icin bazi

tanimlamalar Tablo 1°de verilmistir

213

Tablo 1: is Performansinin Alamyla flgili Cesitli Tamimlarin Ozeti

Katz & Kahn (1978)

Referans Bilesenler Tammlama
Sistemdeki rol Nicel ve nitel performans standartlarini
performanst karsilamak veya asmak

Yenilik¢i veya dogal
davraniglar

Orgiitsel hedeflerin basariimasini
kolaylagtirmak, igbirligi yapmak, orgiit
korumak

Murphy (1989)

Kurulusa katilmak ve
orgiitte kalmak

Diisiik iggiicii devir hiz1 ve devamsizlik

Gorev performansi

Gorev ve sorumluluklarin yerine getirilmesi

Kisilerarast iligkiler

Isbirligi, iletisim kurma, isle ilgili bilgi
aligverigsinde bulunma

Tahrip edici veya tehlikeli
davraniglar

Emniyeti ve giivenligi ihlal etmek, ekipman
yok etmek, kazalar

Durus davranislari

Madde bagimlihigi, yasadis1 faaliyetler

Campbell (1990)

Meslege 6zel gorev
yeterliligi

Temel teknik gorevler

Meslege 6zel olmayan
gorev yeterliligi

Belli bir ise 6zgii olmayan gorevler

Yazili ve sozlii iletisim
yeterliligi

Yazili materyal hazirlama veya sozlii sunum
yapma

Caba gosterilmesi

Ekstra ¢aba harcayin, olumsuz kosullar altinda
calismaya istekli olun

Kisisel disiplinin
muhafaza edilmesi

Olumsuz veya zit davraniglardan (6r. Madde
bagimlilig1) kaginin

Emsalleri kolaylagtirmak
ve takim performanst

Emsalleri destekleme ve yardimei olma,
katilim1 giiglendirme

Denetim ve liderlik

Etki, hedefler koyma, ddiillendirme ve
cezalandirma

Yonetim ve idare

Insanlar1 ve kaynaklar orgiitleme, ilerlemeyi
izleme, problem ¢dzme

Borman &
Motowidlo (1993)

Gorev performansi

Resmi olarak isin bir pargasi olarak taninir ve
kurulusun teknik merkezine katkida bulunur

Baglamsal performans

Istege bagl, roliin belli edilmesi zorunda degil,
sosyal ve psikolojik ¢cevreye katkida bulunma

213 Maria Rotundo, Paul R. Sackett, “The Relative Importance of Task, Citizenship, and Counterproductive
Performance to Global Ratings of Job Performance: A Policy-Capturing Approach”, Journal of Applied
Psychology, Vol. 87, No. 1, 2002, s. 66-67.
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Teknik faaliyetler Planlama, teknik yeterlik gosterme, idare

Borman & Brush Liderlik ve denetim Ik{ehl:je_rhk ftme, yonlendirme, motive etme,
(1993) . ooraine etme

Iletisim kurmak, iyi bir kurumsal goriintii ve is
iligkilerini korumak

Kisilerarasr iligkiler

Kurulusun kurallar1 ve sinirlar1 dahilinde

Faydali kisisel davranis calismak

Is Is tanimina 6zel olarak bir sey yapmak

Kisinin organizasyonuyla ilerlemek icin gerekli
Welbourne. Johnson becerilerin edinilmesi

& Erez (1998) Yenilikei J(?g;:ll(n (;rs;lliil: X;r:mlhk ve yenilik ve bir biitiin
Firmanin basarisina dogru is arkadaglari ve
ekip iiyeleri ile galisma

Kariyer

Takim

Firmaya duyulan 6nem arz eden ¢agrinin

Organizasyon listiinde durmak

Kaynak: Rotundo ve Sackett 2002: 67.

Tablo 1'de performansin her bir kavramsallastirmasi, gorevlerin tamamlanmasina
katilan bir grup davranisa atifta bulunmaktadir. Katz ve Kahn (1978) sistemdeki rol
performansini, nicel ve nitel standart performanslarini karsilayacak veya asacak nitelikte
tanimlamiglardir. Welbourne ve ark. (1998), is giiciinii is ¢iktilarinin miktar1 ve kalitesi
olarak tanimlamistir. Murphy (1989), gérev performansini belirli bir isle ilgili gorev ve
sorumluluklarin basaris1 olarak tanimlamigtir. Campbell (1990), teknik gorevleri
tamamlamak amaciyla mesgul olunan eylemler ve davranislari tanimlamak icin ise 6zgii
ve ise Ozel olmayan gorev yeterliligi terimlerini kullanmistir. Borman ve Motowidlo
(1993) gorev performansini, resmi olarak meslegin bir pargasi olarak taninan ve orgiitiin
teknik merkezine katkida bulunan faaliyetler olarak tanimlamiglardir. Borman ve Brush
(1993), teknik yeterliligi gosteren davraniglari tanimlamak igin teknik etkinlik terimini
kullanmiglardir.

Gorev performansmin kavramsallagtirmalari, iki temel ozellige sahiptir. Bu
faaliyetlerin, teknik ¢ekirdege (yani hammaddelerin kurulusun uzmanlastig1 {riinlere
dontistiiriilme siireci) katkida bulunmalarin1 ve resmi olarak meslegin bir pargasi olarak
taninmasini isterler. Teknik cekirdege katkida bulunma fikri, bu performans bilesenini
digerlerinden ayirmaya yardimci olan 6nemli bir &zelliktir. Bununla birlikte, bu
davranigin resmi olarak isin bir parcasi olarak taninmasini talep etmek, resmi gereklilikler
bir organizasyondan digerine farklilik gosterdiginden kuruluslar arasinda gorev

performansini karsilastirmay1 zorlastirmaktadir. Buradan hareketle, gorev performansi,
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bir malin iiretilmesine veya bir hizmetin sunulmasina katkida bulunan davranislari
icermektedir?!,

Calisanlarin performansi, gérev performansi ve baglamsal performans olarak iki
boyutta tanimlanabilir. Gorev performansi, ya dogrudan teknolojik siireclerinin bir
boliimiinii uygulayan ya da dolayli olarak gerekli malzeme veya hizmetleri saglayarak
orgiitiin teknik merkezine katkida bulunan calisanlarin etkinligi olarak tanimlanabilir.
Baglamsal performans ise, c¢alisanlarin gorev ve siireglerini hizlandiran, orgiitsel, sosyal
ve psikolojik ortami sekillendiren ve temel fonksiyonlarla direkt bir iliskisi olmayan
davranis ve cabalaridir?®.

Gorev performansi, calisanlarin geleneksel olarak rol taniminda belirtilen gérev
ve sorumluluklarini yerine getirebilme yeterliligidir®®. Bir isin yerine getirilmesinde
gereken temel sorumluluklar: ifade eden gorev performansi, daha cok isin ustalik ve
mesleki yoniiyle ilgilidir. Diger bir ifadeyle gorev performansi, isler arasindaki bariz
farkliliklar ortaya koyan ve ise iliskin degismeyen gorev ve sorumluluklardir?’,

Borman ve Motowidlo (1993), 6rgiitiin hedeflerine ulagsmasinda galisanlarin kendi
iradeleriyle katkida bulunduklari davramig ve faaliyetler olarak tanimladigi gorev
performansi, is tanimlarinda belirlenmis olan islevlere bireylerin bilgi, beceri, yetenek ve

218

motivasyonunu yonelterek yerine getirmesidir?®. Orgiitiin teknik siireglerine dolayli ama

{iretilen mal ve hizmetlerle direkt ilgilidir®'®.
Gorev performansi, teknik-idari gorev performansi ve liderlik gérev performansi
olarak iki alt bileseni bulunmaktadir. Teknik-idari gorev performansi, yoneticilerin

gorevlerinin digsinda kalan alt kademe ¢alisanlarin (evrak isleri, planlama, kalite kontrolii

214 Rotundo a.g.m., s. 67

215 Walter C. Borman, Stephan J. Motowidlo, “Task Performance And Contextual Performance: The
Meaning For Personnel Selection Research”, Human Performance, 10, 1997, ss. 99-100.

216 Mark A. Griffin, Andrew Neal, Sharon K. Parker, “A new model of work role performance: Positive
behavior in uncertain and interdependent contexts”, Academy of Management Journal, 50(2), 2007, ss.
327.

2171, M. Jawahar, Dean Carr, “Conscientiousness and Contextual Performance: The Compensatory Effects
of Perceived Organizational Support and Leader-Member Exchange” Journal of Managerial Psychology,
22(4): 2007, s. 330.

218 John P. Campbell, “Modeling the performance prediction problem in industrial and organizational
psychology”, In M. D. Dunnette & L. M. Hough (Eds.), Handbook of industrial and organizational
psychology, Vol. 1, 1990, ss. 687-732.

219 James Van Scotter, Stephan J. Motowidlo, Thomas C. Cross, “Effects of task performance and
contextual performance on systemic rewards”, Journal of Applied Psychology, 85(4), 2000, s. 526.

50



v.b.) gorevlerini icermektedir. Liderlik gorev performansinda ise, insanlarin idare
edilmesi ve motivasyon, yonetme, yoneltme ve astlarin degerlendirilmesi gibi insan
iliskileri gorevlerini igermektedir??°,

Gorev performansi Oncelikle gorev bilgisinin (meslegin performansinin teknik
yonleriyle ilgili prensiplerin bilinmesi), gérev becerisinin (gorevleri etkili bir sekilde
yerine getirmek ic¢in teknik bilgi uygulanmasi) ve gorev aligkanliklarinin (Gorevlerin
yerine getirilmesini kolaylastiran veya engelleyen gorev durumlarina karakteristik

tepkiler) aracilik ettigi bilissel yetenegin bir fonksiyonu olmasi gerekmektedir??.

220 James M. Conway, “Distinguishing contextual performance from task performance for managerial
jobs”, Journal of Applied Psychology, 84(1), 1999, s. 5.

221 Walter C. Borman vd., “Personality Predictors of Citizenship Performance”, International Journal of
Selection and Assessment, 9 (1), 2001, s. 54.
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2. BOLUM
ARASTIRMA DEGISKENLERI ARASINDAKI ILISKILER
VE HIPOTEZLER
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1. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK ILE PSIKOLOJIK SAHIPLENME

ARASINDAKI ILISKI

Porteous’a (1976) gore, bireylerin herhangi bir nesneyi sahiplenmeleri aidiyet
duygusu yaratmakta ve bundan dolay1 psikolojik sahiplenmede bireylerin aidiyet
duygularint tatmin edebilmektedir. Bu aidiyet duygusunun olusturulabilmesi ig¢in
orgiitlin, ¢alisanlara ve yaptiklari islere deger vermesi, onlarin mutlulugunu diistinerek
bunu onlara hissettirmesi gerekmektedir. Bunun sonucunda ise, orgiitlerin ¢alisanlardan
bekledigi bircok olumlu tutum ve davranis ortaya c¢ikmaktadir. Calisanlarin,
orgiitlerinden destek gordiiklerinde, enerjilerini ve duygularini 6rgiite yatirma konusunda
istekli olacaklart ve psikolojik sahipliklerinin artacagt (Mclntyre vd., 2009)
diisiiniildiiglinden, algilanan 6rgiitsel destek ile psikolojik sahiplenme arasindaki iliskinin
arastirilmasinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Tajfel’in (1978) sosyal kimlik teorisinde ifade ettigi bireyin kimligi sosyal
ortamlardaki etkilesimlerden etkilenmektedir goriisiinden de hareketle, birey orgiitiiyle
olan etkilesiminden keyif duydukga, Orgiitiin bireyin kisiliginin bir pargasi haline
gelecegini (Mclntyre vd., 2009) ve dolayisiyla algilanan orgiitsel destek ile psikolojik
sahiplenme arasinda pozitif bir iliskinin olacagini sdylemek miimkiindiir???. Otken’in
(2015) beyaz yakali galisanlar iizerinde yapmis oldugu ¢alisma neticesinde psikolojik
sahiplenme ile isle ilgili destek ve duygusal destek arasinda pozitif bir iliski oldugunu,
ozellikle de duygusal destek ile psikolojik sahiplenme arasinda daha yiiksek bir iligki
oldugunu bulgulamistir. Sosyal Miibadele Teorisine (Blau, 1964) uygun olan bu sonuca
gore calisanlara oOrgiitleri tarafindan isle ilgili destek ve duygusal destek verildiginde
calisanlarin orgiitleriyle 1lgili daha fazla psikolojik sahiplenme hissettigini ifade

etmektedir.

Ha: Algilanan Orgiitsel Destek, Psikolojik Sahiplenme iizerinde pozitif etkilidir.

222 pyse Begiim Otken, “Algilanan Orgiitsel Destek ve Psikolojik Sahiplenme Arasindaki iliski ve Bu iliskide
Orgiitsel Adaletin Rolii”, Hacettepe Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt 33, Sayi 2,
2015, ss. 115-116.
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2. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK ILE CALISAN SESSIiZLiGi

ARASINDAKI ILISKI

Algilanan orgilitsel destek diizeyleri yiiksek olan galisanlar, orgiitlerine faydali
davraniglar gosterme egiliminde olurken; orgiitsel destek algilarinin diisiik olmasi
durumunda galisanlarin kendilerini agikga ifade etme ihtimalleri azalmakta, ¢alisanlar da

223

orgiitle daha az ilgilenir hale gelebilmektedirler??®, Orgiitsel destek algilar yiiksek olan

calisanlar, sahip olduklar kisisel kaynaklarini, zamanlarini ve enerjilerini orgiitle ilgili

224 yoneticilerin tutumlart,

faaliyetlere harcama yoniinde daha istekli olabilmektedirler
sessizlik davraniginin en giiglii belirleyicilerinden biridir. Yoneticiler karar verirken
astlarina  danmismalari, c¢alisanlar1  bir seyleri  degistirebilecekleri  konusunda
cesaretlendirerek sessizligi azaltmaktadir. Benzer sekilde orgiitleri tarafindan konugsmaya
tesvik edildiklerini, dinlendiklerini ve fikirlerinin dikkate alinip gerekli diizenlemelerin
yapildigini1 goren ve Orgiitlerinin destegini algilayan ¢alisanlar, daha fazla konusma
davranis1 sergilemektedirler??.

Orgiitlerin kiiltiirii, politikalari, yapilar1 ve ydnetsel uygulama ve davranislari
calisanlarin isleri ve orgiitleriyle ilgili olumlu fikirlerini, goriislerini ve bilgilerini bilingli
bir sekilde paylasmamalarina neden olabilmektedir®2.

Benzer sekilde calisanlar, is arkadaslarindan ya da Orgiitlerinden destek
gormeyeceklerini ve ¢ogunlukla ayni fikirde olmadigini diistindiikleri zaman, isle ilgili
fikirlerini dile getirdiklerinde tepki ile karsilasabileceklerinden korkarak sessiz kalmay1
tercih edebilmektedirler®?’.

Her ne kadar literatiirde ¢alisanlarin, sessizlik davranigina karar vermelerinde
algilanan orgiitsel destegin 6nemli bir etken oldugu teorik olarak belirtilse de, uygulama

acisindan az sayida arastirmaya rastlanmistir. Tekmen (2016), Kulualp ve Cakmak (2016)

223 Eisenberger a.g.m., 1986, s. 506

224 Russell Cropanzano vd., “TheRelationship of Organizational Politics and Support to Work Behaviors,
Attitudes and Stres”, Journal of Organizational Behavior, 18, 1997, s. 164.

225 senay Yiiriir vd., “Algilanan Orgiitsel Destegin Orgiitsel Sessizligin Onlenmesindeki Rolli” Gazi iktisat ve
isletme Dergisi, 2(1), 2016, s. 7.

226 pinder a.g.m., s. 344

227 Frances Bowen, Kate Blackmon, "Spirals of silence: The dynamic effects of diversity on organizational
voice." Journal of Management Studies, 40(6), 2003, s. 1394.

54



ve Yiiriir ve arkadaslarinin (2016) yapmis olduklari aragtirma sonuglarina gore, algilanan

orgiitsel destek ile ¢alisan sessizligi arasinda negatif bir iliski oldugu bulgulanmistir®?,
Bu bilgiler 1s181inda, calisanlarda pozitif tutum ve davraniglara neden olan

algilanan Orgiitsel destek ile bircok arastirmaci tarafindan olumsuz bir davranis olarak

nitelendirilen ¢aligsan sessizligi arasinda negatif bir iligkinin varligindan bahsedilebilir.

Haa: Algilanan Orgiitsel Destek, Kabul Edilmis Sessizlik iizerinde negatif etkilidir.

Hab: Algilanan Orgiitsel Destek, Savunma Amagh Sessizlik iizerinde negatif
etkilidir.

Hze: Algilanan Orgiitsel Destek, Orgiit Yararima Sessizlik iizerinde pozitif
etkilidir.

3. PSIKOLOJIK SAHIPLENME iLE CALISAN SESSIiZLiGi

ARASINDAKI ILISKI

Psikolojik sahiplenme ile ¢alisan sessizligi arasindaki iliskiyi inceleyen gorgiil bir
calisma olmamakla birlikte baz1 ¢alismalarda bu iligkinin varligindan s6z edilmektedir.
Omegin; Botero ve Van Dyne (2009) yaptiklar1 calismada, orgiit igerisinde iletisim
kanallarinin agik olmasi ile ¢alisanlarin kendilerini rahat ifade etmeleri ve kendilerini
psikolojik olarak giivende hissetmeleri arasinda olumlu bir iliski oldugundan
bahsetmislerdir??®. Benzer sekilde Morrison ve Milliken (2003) ise, yoneticilerin statii
bariyerlerini ortadan kaldirip ¢aliganlart konusmalarini saglamak i¢in psikolojik anlamda
giivenli bir ortam saglamaya c¢alismali, takim olarak 6grenme siirecini etkin kilmali,
somut yontem ve uygulamalar ile acik bir iletisim yapisi saglamalidirlar®.

Psikolojik sahiplik agisindan bakildiginda, sahiplenme hedeflerine yonelik olarak,
gelisme odakli bireyler ile Onleme odakli bireyler olduk¢a farkli duygular
yasamaktadirlar. Ornegin; degisime ve iyilesmeye neden olabilecegi icin bilgi

paylagiminin 6nemsendigi durumlarda, gelisme odakli psikolojik sahipligi bulunan bir

228 Esra Erenler Tekmen, “Calisan Sessizlik Davranisinin Azaltiimasinda Algilanan Orgiitsel Destek Etkili
midir?”, The Journal Of Organizational Behavior Research, Volume: 1, Issue: 1, 2016, s. 68-69; Goktas H.
Kulualp, Ahmet Ferda Cakmak, “Orgiitsel Sessizlik Tiirlerini Etkileyen Faktérlerin Yapisal Esitlik Modeli ile
Belirlenmesi”, Ekonomik Ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, Cilt 12, Yil 12, Sayi 1, 2016, ss. 139-140; Yurur
a.g.m., 2016, s. 20.

229 |sabel C. Botero, Linn Van Dyne, “Employee Voice Behavior: Interactive effects of LMX and power
distance in the U.S. and Colombia”, Management Communication Quarterly, 23: 2009, s. 87-88.

230 Morrison a.g.m., 2003, s. 1355
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yOnetici, tamamladig1i bir projeyle ilgili sadece kendisinin sahip oldugu bilgileri,
sirketteki diger birimlerle paylasarak, sirketinin gelisimine katkida bulunmay1 kisisel
acidan tatmin edici bulabilmektedir. Buna karsin, 6nleme odakli psikolojik sahipligi olan
bireyler ise; mevcut durumu korumak ve degisiklikten ka¢inmak i¢in sahip oldugu
bilgileri saklayabilmektedirler?®!. Psikolojik sahiplenmeye benzer konular olan &rgiitsel
baglhilik ve is tatminiyle sessizlik davranigi arasindaki iliskiyi inceleyen Vakola ve
Bouradas (2005) yaptiklar arastirmada sonucunda sessizligin, Orgiitsel baglilik ve is

tatminini olumsuz yonde etkiledigi bulmuslardir®?.

Hsa: Psikolojik Sahiplenme, Kabul Edilmis Sessizlik tizerinde negatif etkilidir.
Hsp: Psikolojik Sahiplenme, Savunma Amagh Sessizlik iizerinde negatif etkilidir
Hjc: Psikolojik Sahiplenme, Orgiit Yararina Sessizlik iizerinde pozitif etkilidir:

4. CALISAN SESSIZLiGi iLE GOREV PERFORMANSI ARASINDAKI

ILISKi

Calisanlarin sessiz kalmalari, hem orgiitleri hem de kendileri adina olumsuz
sonuglar dogurmaktadir. Bircok insan, orgiitsel sessizligin sadece orgiite zarar verdigini
zannetse de gergekte hem orgiite hem de calisanlara zarar vermektedir?®, Morrison ve
Milliken (2000) ve Premeaux’a (2001) gore sessizligin orgiitsel sonuglari, ¢alisanlarin
fikri katkilarinin kullanilamamasi, sorunlarin hasiralt1 edilmesi, olumsuz geribildirimden
kaginilmasi, bilgilerin filtrelenmesi ve sorunlar karsisinda tepkisiz kalinmasi seklinde
ortaya ¢ikmaktadir. Bu gibi davraniglar saglikli karar almayi, ilerleme/gelismeyi ve
performans artisin1 engelleyebilmektedir. Sessizligin c¢alisanlar iizerindeki olumsuz
sonuclar ise, bireyin igyeriyle ilgili sorun ve endiselerini agik¢a konugmakta giicsiiz
oldugunu hissetmesi, orgiite baglilik, aidiyet, gliven, takdir ve destek duygusunda azalma,
is doyumu saglayamama, isten ayrilma istegi seklinde ortaya ¢ikmaktadir®3,

Calisanlar fikirlerini, goriislerini veya elestirilerini paylasmayarak kasitli olarak

gizlemeleri oOrgiitlerin, ¢alisanlarin farkli yetenek ve bakis agilarindan yararlanarak

31 Avey a.g.m., s. 176
B2yakola a.g.m., s. 452

233 Bagheri a.g.m., s. 51

234 cakicr a.g.m., 2008, s. 119
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performanslarmi arttirma ¢abalarmi engelleyebilmektedir?®®. Orgiitsel sessizlik, orgiit,
isletme ve calisanin performansini etkilemektedir. Calisan sessizliginin alt boyutlarindan
olan kabul edilmis sessizlik ve savunma amagli sessizlik tiplerinin ¢alisan performansini
negatif yonde etkiledigi bunun yaninda orgiit yararia sessizlik alt boyutunun calisan
performansini pozitif yonde etkiledigi ilgili calismada ifade edilmektedir®®. Calisan
sessizligi ve calisan performansi arasinda yapilan diger arastirmalarda ise sessizlik ve
performans arasinda genel anlamda olumsuz bir etkinin oldugu bulunmustur?®’.

Yapilan arastirma sonucglarina gore, calisan sessizliginin c¢alisanlarin
performanslarint sessizligin alt boyutlarina gore farkli etkileri oldugu goriilmektedir.
Kabul edilmis sessizligin kokeninde pasif itaati ve savunma amagli sessizlik ise, korkuyu
barindirdiklart i¢in hem oOrgiitin hem de calisanlarin performanslarini olumsuz
etkilemektedir. Bunun yani1 sira orgiit yararina sessizlik ise orgiitiin faydasi diistiniilerek
ortaya ¢ikan bir davranig oldugu i¢in 6giitiin ve ¢alisanlarin performanslarini olumlu

yonde etkiledigi goriillmektedir.

Hyu: Kabul Edilmis Sessizlik, Gorev Performansi iizerinde negatif etkilidir.
Hyp: Savunma Amagh Sessizlik, Gorev Performansi iizerinde negatif etkilidir.

Hy.: Orgiit Yararina Sessizlik, Gorev Performansi iizerinde pozitif etkilidir:

235 Okey E. Amah, Chinwuba A. Okafor, “Relationships among Silence Climate, Employee Silence Behaviour
and Work Attitudes: The Role of Self Esteem and Locus of Conrol”, Asian Journal of Scientific Research,
1(1), 2008, s. 9.

236 Chad T. Brinsfield, “Employee Silence: Investigation of Dimensionality, Development of Measures, And
Examination of Related Factors Dissertation”, (Unpublished doctoral dissertation), Ohio State University,
2009, s. 249-250; Ahmet Tayfun, Ozan Catir, “Orgiitsel sessizlik ve calisanlarin performanslari arasindaki
iliski izerine bir arastirma”, isletme Arastirmalari Dergisi, 5/3, 2013, s. 127

237 Yasin Sehitoglu, Cemal Zehir, “Turk Kamu Kuruluslarinda Calisan Performansinin, Calisan Sessizligi ve
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Baglaminda incelenmesi”, Amme idaresi Dergisi, Cilt 43, Sayi 4, 2010, ss.
87-110; Cemal Zehir, Ebru Erdogan, “The Association between Organizational Silence and Ethical
Leadersih through Employee Performance”, Procedia Social and Behavioaral Sciences, 24,2011, ss. 1389-
1404; Hakki Aktas, Eylem Simsek, “Orgiitsel Sessizlik ile Algilanan Bireysel Performans, Orgiit Kiltiirii ve
Demografik Degiskenler Arasindaki Etkilesim”, Akdeniz I.i.B.F. Dergisi (28), 2014, ss. 24-52.
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5. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK ILE GOREV PERFORMANSI

ARASINDAKI ILISKI

Yapilan arastirmalar neticesinde, algilanan orglitsel destek ile performans arasinda
pozitif bir iligkinin varligindan s6z edilmektedir. Calisanlarin performanslarini olumlu
yonde etkileyen en 6nemli Onciillerden biri de algilanan orgiitsel destektir. Blau’nun
(1964) calisanlar ile organizasyon arasinda beklentilerle iliskili karsilikli zorunluluklar
ifade eden Sosyal Miibadele Kuramina gore, calisanlar orgiit faaliyetlerinin kendileri
acisindan faydali olduguna inancglar1 Olgiisiinde baglilik ve performans ile karsilik
vermektedir. Algilanan orgiitsel destek, performans artiglarinin orgiit tarafindan fark
edilecegi ve odiillendirilecegine yonelik calisanlarin inanglarini kuvvetlendirmektedir.
Bunun sonucunda ise yiiksek performans ortaya ¢cikmaktadir®®,

Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafindan yapilan meta-analiz caligsmasinda,
orgiitsel destek algisinin sonug¢ degiskenleri arasinda is performansi da (gorev ve ekstra
rol performansi) bulunmaktadir. Giray’in (2013) belirttigi lizere oOrgiitsel destek ile
performans iligkisini inceleyen c¢alismalarda performans iki farkli sekilde ele
alinmaktadir. Baz1 ¢aligmalar, performansi gorev ya da is performansi olarak sadece
goreve yonelik sorumluluklar agisindan, bazi ¢alismalar ise ekstra rol, baglamsal veya
yurttaslik performansi kavramlari altinda gorev disi olarak yerine getirilen sorumluluklar
acisindan ele almaktadir. Arastirmalar, ¢alisanlarin kurumlarindan gelen destege yonelik
algilan yiiksek oldugunda daha yiiksek is veya gorev performansi (Eder ve Eisenberger,
2008; Eisenberger, Fasolo ve Davis-LaMastro, 1990; Muse ve Stamper, 2007; Rhoades
ve Eisenberger, 2002; Riggle, Edmendson ve Hansen, 2009), daha fazla baglamsal
performans (Muse ve Stamper, 2007; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Riggle, Edmendson
ve Hansen, 2009) ve orgiitsel yurttaglik davranisi (Asgari, Silong, Ahmad, Samah, 2008;
Shore ve Wayne, 1993) gosterdiklerini ortaya koymustur. Yapilan bir diger ¢alismada
(Singh ve Singh, 2010) ise, orgiitsel destegi daha fazla algilayan ¢alisanlarin hem ¢alisma
arkadaslarina hem de c¢alistiklar1 kuruma karst daha fazla baglamsal performans
gosterdikleri bulunmustur Yani ¢alisanlar kurumlarindan destek algiladiklarinda, hem

gdrev hem de gorev dis1 konularda daha iyi performans gostermektedirler?®.

238 Rhoades a.g.m., s. 710
239 Deniz Muazzez Giray, “is Yeri Destegi: Orgiit, Yonetici Ve Calisma Arkadaslari Destegine Genel Bir
Bakis”, Is, Gii¢ Endiistri fliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi, Cilt/Vol: 15, Sayi/Num: 3, 2013, s. 71.
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Orgiitsel destek algisi ile is performansi iliskisini inceleyen Armeli vd. (1998), bu
iki kavram arasindaki iligskinin onaylanma, saygi, iligki ihtiyaci ve duygusal destek gibi

sosyoduygusal ihtiyaglarla iliskili oldugunu ortaya koymustur?%.

Hs: Algilanan Orgiitsel Destek, Gorev Performanst iizerinde pozitif etkilidir.

6. PSIKOLOJIK SAHIPLENME ILE GOREV PERFORMANSI

ARASINDAKI ILiSKi

Baglangicta Orglitsel baglamda yapilan arastirmalarda, c¢alisanlarin calistiklar
igsyerlerine finansal olarak ortak olmalarinin (ESOP) ¢alisanlarin moral, motivasyon ve
performanslarinin artiritlmasi hedeflenmistir. Yapilan bu arastirmalarin sonuglarinin
celiskili olmasinin nedenlerini arastiran Pierce ve Furo (1991) finansal sahipligin her
kosulda ¢alisanlarin olumlu tutum, davranig ve performanslarinda yeterli olmadigi
sonucuna ulasmislardir’*!. Buradan hareketle “Psikolojik Sahiplik” kavramini ortaya
koyan Pierce vd. (1991), yasal sahipligin olmadig1 durumlarda calisanlara benzer haklarin
verilmesi onlarin moral, motivasyon ve performanslarina olumlu olarak katk:
saglamaktadir??,

Psikolojik sahiplenme, pozitif orgiitsel davranis alaninda yogunlasmistir.
Psikolojik sahiplik dogrudan ya da dolayli faktorler araciligiyla baglilik, memnuniyet,
benlik saygis1, performans ve drgiitsel vatandashk davranist ile pozitif yonde iliskilidir®*.
Psikolojik sahiplenme, igsel bir motivasyon ve sorumluluk duygusu saglayarak
calisanlarin Orgiitli adina fedakarlik yaparak onu koruma, risk alma ve sonucunda ise hem
orgiitiin hem de kendilerinin performanslarinda pozitif bir etkiye sahiptir. Sorumluluk
ayrica Olckers ve Du Plessis (2012)’e gore, is performansini baglilik ve tatmin olmanin
otesinde ¢alisanlarin orgiitte kalmasi i¢in motivasyonu artirarak yeteneklerini korumada
orgiitlerin elini giiclendirmektedir®**,

Diger yandan calisanlarin bireyin sahiplik hissettigi hedef nesneyle ¢cok daha fazla

mesgul olmalar1 sonucunda olusan bdlgecilik hissi is birligi, bilgi paylasimi gibi orgiit

240 Stephen Armeli vd., “Perceived organizational support and police performance: The moderating
influence of socioemotional needs”, Journal of Applied Psychology, 83, 1998, ss. 295.

241 pierce a.g.m., 1991, s. 38.

242 pierce a.g.m., 1991, s. 137

243 yan Dyne a.g.m., 2004, s. 446

244 Olckers a.g.m., 2012(b), s. 2
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yararma olabilecek konularda dnleyici davranislar gostermelerine neden olmaktadir®®®.

Bu durumda c¢aliganlarin sahiplikle fazla mesgul olmalar1 performanslarini olumsuz
yonde etkileyerek orgiitsel amaglardan uzaklasmalaria neden olmaktadir®®. Bu veriler
1s1ginda psikolojik sahiplenme ile oOrgiitiin ve calisanlarin performanslar1 arasinda
yakindan bir iliskinin varligindan s6z edilebilir.

Hs: Psikolojik Sahiplenme, Gérev Performansi tizerinde pozitif etkilidir.

7. ARASTIRMA MODELI

Algilanan Orgiitsel destek, psikolojik sahiplenme ve c¢alisan sessizligi
degiskenlerinin arasindaki iliski ile bunlarin ¢alisanlarin gérev performanslarina olan
etkilerinin arastirildig1 bu c¢alisma g¢ercevesinde gelistirilen arastirma modeli asagidaki
sekilde gosterilmistir.

Sekil 4: Arastirma Modeli

Hs

l H2a, H2b, Hac

H3a H4a
v
: - :
Hac Hac

Hs

245 Avey a.g.m., 2009, s. 176
246 Brown a.g.m., 2005, s. 588
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3. BOLUM
ARASTIRMANIN YONTEMI VE BULGULARI
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Bu boliimde, arastirmanin 6rneklemi, arastirma anketinin hazirlanmasi, verilerin
toplanmast, kullanilan dl¢ekler ve yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgulara yer

verilmistir.

1. ARASTIRMA ORNEKLEMIi VE VERI TOPLAMA YONTEMI

Bu ¢alisma, akademik personel iizerinde rassal 6rnekleme yolu ile web tizerinden,
cevrimi¢i anket yontemi kullanilarak yapilmistir. Tez caligmasina esas olusturan ana
kiitle, Tiirkiye’de egitim ve 6gretim faaliyetlerini siirdiiren 114 devlet {iniversitelerinde
calisan 71.913°1 6gretim tiyesi ve 60.190°1 ise 6gretim yardimeist olmak tizere toplam
132.103 akademik personeli (Ogretim Uyeleri ve Ogretim Yardimeilarr) kapsamaktadir.
S6z konusu veri YOK’iin ana sayfasinda bulunan Istatistikler béliimiinden alinmistir.
Literatiirden elde edilen 6l¢eklere dayanarak olusturulan 43 soruluk anket formu, 6n test
amaciyla ilk olarak bir devlet iiniversitesinde gorev yapan 406 akademik personele
dagitilmis ve aliman yanitlar incelenmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda bazi
sorularin ayni faktorlere yiiklendikleri goriilmiis ve bu sorular ¢ikartilmistir. Yine bazi
ifadelerin yeterince anlasilmadigi yoniindeki degerlendirmeler iizerine bu ifadeler

diizeltilmistir.

Anket, drneklemde yer alan Akademik Personel mail adreslerine web iizerinden
toplama islemi ile belirlenen 12706 adrese, arastirmaya katilmalarini isteyen bir 6n yazi
ile e-posta gonderilmistir. Gonderilen maillerin 5440’1 mail adreslerinin hatali olmasi,
tiniversitelerin internet erisiminde sorun olmasi ya da sistemlerinin izin vermemesi, bazi
akademisyenlerin artik ilgili tiniversite de ¢alismamasi ve viriis endisesi gibi nedenlerden
dolay1 geri donmiistiir. Calisma bir ay siirmiis ve sonugta 7266 akademik personele mail
atilmis olup cevap verenlerin sayist 502 olmustur. Bu sekildeki 6rneklem yontemi
homojeniteyi saglamasi nedeniyle bazi arastirmacilar tarafindan tercih edilmektedir®*’.

Web tabanli anket calismasi, ana kiitlenin iyi belirlenmesi durumunda, arastirilan konuyu

dogrudan temsil eden veya yakin bulunan denekleri bir araya getirme giicii agisindan bir

247 Bobby J. Calder, Lynn W. Phillips, Alice M. Tybout, "Designing Research for Application," Journal of
Consumer Research, 8, 1981, s. 200.
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eleme fonksiyonuna sahiptir?*®. Geri déniis oran1 % 6,91°dir. Web tabanli yapilan

anketlerin diger anket tiirlerine gore geri doniis oran1 nispeten daha diisiik olmaktadir®*°,

Birgok pazarlama arastirmalari kitaplarinda®® bu seviyedeki ana kiitle igin
alinmas1 gereken temsili 6rneklem sayisi (o= 0.05 i¢in) 322 olarak verilmistir. Bu da bize,

alinan gecerli yanitlarin ana kiitleyi temsil ettigini gostermektedir.

2. KULLANILAN OLCEKLER

Arastirmanin amaci ve hipotezleri kapsaminda saha ¢alismasinda kullanilan anket
formu 5 boliimden olugsmaktadir. Bu anket formu, ilk boliimde katilimcilarin cinsiyet, yas,
medeni durum akademik unvanlarinin sorgulandigi demografik 6zelliklere ait sorular;
ikinci boliimiinde algilanan orgiitsel destek degiskenine ait sorular; {igiincii boliimde
psikolojik sahiplenme degiskenine ait sorular; dordiincti bolimde ¢alisan sessizligi alt
boyutlarina ait sorular ve son olarak besinci boliimde ise, gorev performansit degiskenine
iligkin sorulardan olusturulmustur. S6z konusu degiskenleri 6l¢iimlemek maksadiyla

kullanilan dlgekler asagidaki gibidir.

2.1. PSIKOLOJIK SAHIPLENME OLCEGI

Bu arastirma kapsaminda kullanilan Van Dyne ve Pierce (2004) tarafindan

gelistirilen tek boyut 7 sorudan olusan Psikolojik Sahiplenme dl¢egi, 6 madde pozitif 1

%1 Ozgiin calismada 6lgegin giivenilirlik analizi

madde ise negatif ifadeden olugmaktadir
sonucunda Cronbach Alpha katsayis1 a=0,87 olarak agiklanmaktadir. Bu arastirmanin
tasarimi agamasinda Tirkiye’de yaptiklar1 arastirmalarinda bu dlgegin giivenilirlik ve
gecerliligini inceleyen Demirkaya ve Kandemir (2014), giivenirlik analizi sonucu

Cronbach Alpha giivenirlik katsayisin1 0=0,76 olarak bulmuslardir®>?,

248 Brian J. Corbitt, Theerasak Thanasankit, Han Yi, “Trust and e-commerce: a study of consumer
perceptions”, Electronic Commerce Research and Applications, 2(3), 2003, s. 205.

249 linda J. Sax, Shannon K. Gilmartin, Alyssa N. Bryant, “Assessing Response Rates and Nonresponse Bias
in Web and Paper Surveys”, Research in Higher Education, 44:4, 2003, s. 412

250 Yahsi Yazicioglu, Samiye Erdogan, Spss uygulamali bilimsel arastirma yéntemleri, Ankara: Detay
Yayincilik, 2014, s. 50; Kemal Kurtulus, Pazarlama Arastirmalari (Genisletilmis 7. Basim), Yayin no: 114,
istanbul: Literatiir Yayincilik, 2004, s. 192.

lyan Dyne a.g.m., 2004, s. 449

252 Harun Demirkaya, Aysen Simsek Kandemir, “21. Yiizyilin Anahtar Rekabet Faktérii Olan Psikolojik
Sahiplenme Uzerine Bir isletme incelemesi”, CSGB Calisma Diinyasi Dergisi, Cilt: 2, Sayi: 3, 2014, s. 12.
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Yapilan giivenirlik analizi sonuglarina gore Psikolojik Sahiplenme &lgeginin
gegerli ve gilivenilir (Cronbach 0=0,94) oldugu anlasilmaktadir. Bu da dlgegin genel
kabul goren 0,70 degerinin iizerinde bir giivenilirlik diizeyine sahip oldugu tespit

edilmistir.

2.2. CALISAN SESSIZLIGI OLCEGI

Van Dyne vd. (2003) tarafindan gelistirilen ve Sehitoglu (2010) tarafindan
Tiirkceye uyarlayarak arastirmasinda kullanmis oldugu 15 ifadeden olusan Calisan
Sessizlik 6l¢egi, yapilan faktor analizi sonucunda Kabul Edilmis Sessizlik, Savunma
Amagh Sessizlik ve Orgiit Yararina Sessizlik alt 6lgeklerinden olustugu bulunmustur®®®,
5 ifadeden olusan bu alt boyutlarin gilivenirlik analiz sonuglarina bakildiginda Kabul
Edilmis Sessizlik Cronbach Alpha katsayis1 a=0,74, Savunma Amagli Sessizlik Cronbach
Alpha katsayis1 0=0,80 ve Orgiit Yararma Sessizlik Cronbach Alpha katsayis1 a=0,85

olarak bulunmustur.

Bu arastirma kapsaminda yapilan giivenirlik analizi sonuglarina gore 6lgegin
genel i¢ tutarlilik katsayisi Cronbach Alpha 0=0,79 olarak bulunmustur. Faktor analizi
sonuglarina gore Kabul Edilmis Sessizlik alt boyutunda bulunan “Kurumumuzdaki
sorunlarin ¢oziimiine iligkin fikirlerimi, ¢calisma arkadaslarimla paylasmam™ ve “Kurum
icinde fark yaratacak bir fikir ortaya koyabilecegime inanmadigim i¢in, kurumumuzda
iyilesme (yenilik, diizelme, ilerleme, kalkinma vb.) ile ilgili fikirlerimi ifade etmem”
ifadeleri Savunma Amagli Sessizlik alt boyutunda goériinmekte oldugundan odlgekten
cikartilmistir. Bu nedenle faktor analizine dahil edilen 15 ifadeden ikisi ¢ikartilarak 13
ifadeye indirgenmistir. Giivenirlik analizi sonuglarina gore ise 3 ifadeden olusan Kabul
Edilmis Sessizlik 6lgegi Cronbach Alpha kat sayis1 0=0,59, 5 ifadeden olugsan Savunma
Amagl Sessizlik 6lgegi Cronbach Alpha kat sayist 0=0,90, yine 5 ifadeden olusan Orgiit

Yararina Sessizlik 6l¢cegi Cronbach Alpha kat sayis1 ise 0=0,87 olarak bulunmustur.

253 \/an Dyne a.g.m., 2003, s. 1386; Yasin Sehitoglu, “Orgiitsel Sessizlik, Orgiitsel Vatandaslk Davranisi ve
Algilanan Calisan Performansi iliskisi”, (Yayinlanmamis Doktora Tezi), Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii
Sosyal Bilimler Enstitilisi, Kocaeli, 2010, s. 117-118.

64



2.3. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK OLCEGI

Bu arastirma kapsaminda Eisenberger vd. (1986) tarafindan gelistirilen tamami
36 ifadeden olusan ve Cronbach Alpha giivenirlik katsayisi 0,97 olarak hesaplanan

254 Olgegin 4 maddesi pozitif diger 4 maddesi

Olcegin 8§ ifadeli kisa formu kullanilmistir
ise negatif ifadelerden olusmaktadir. Yilmaz (2016) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanarak
yapilan analiz sonucunda 6lgegin genel giivenirligi Cronbach Alpha katsayisit a=0,73

olarak bulunmustur®®.

Yapilan giivenirlik analizi sonuglarmna gére Algilanan Orgiitsel Destek dlgeginin

gecerli ve giivenilir (Cronbach 0=0,94) oldugu anlagilmaktadir.

2.4. GOREV PERFORMANSI OLCEGi

Son olarak bu arastirmada c¢alisanlarin gorev performans algilarini 6lgmek
amaciyla Booth-Butterfield ve Booth-Butterfield (1991) tarafindan aktarilan Goodman
ve Svyantek’in (1999) gelistirdigi 9 ifadeden olusan 6lgek kullanilmig olup Olgegin

giivenilirlik analizi sonucu Cronbach Alpha katsayis1 a=0,93 olarak bulunmustur?>®,

Tiirkiye’de ise Dogan (2005), Ozdevecioglu ve Kanigiir (2009) ve Unlii ve Yiiriir
(2011) yaptiklar1 arastirmalarda kullandiklart bu 6lgegin Cronbach Alpha katsayisini
strastyla (0=0,86, 0=0,84, 0=0,65) olarak bulmuslardir®’.

Bu aragtirma kapsaminda yapilan gilivenirlik analizi sonuglarmma gore Gorev

Performansi 6l¢geginin Cronbach Alpha katsayis1 a=0,89 olarak bulunmustur.

254 Eisenberger a.g.m., 1986, s. 503

255 Arif Yllmaz, “Algilanan Orgiitsel Destek Ortaminda Is Stresi ve is Yasam Kalitesinin is Performansi
Uzerine Etkisinin Arastiriimasi: istanbul’da Bulunan Bes Yildizli Otellerde Calisan Ascilar Uzerine Bir
Arastirma”, (Yayimlanmamis Doktora Tezi), istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2016, s. 71-72
256 Melanie Booth-Butterfield, Steven Booth-Butterfield, “Individual Differences in the Communication
of Humorous Messages”, Southern Communication Journal, 56, 1991, ss. 32—40; Scott A. Goodman,
Daniel J. Svyantek, “Person—QOrganization Fit and Contextual Performance: Do Shared Values Matter”,
Journal of Vocational Behavior, 55, 1996, ss. 261-263.

257 Yasemin Dogan, “Organizasyonlarda Pozitif ve Negatif Duygusalligin Calisanlarin Gérev ve Baglamsal
Performanslari Uzerine Etkisini Belirlemeye Yénelik Kayseri’de Bir Arastirma”, Yayimlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, 2005; Mahmut Ozdevecioglu, Sevgi Kanigiir,
“Calisanlarin iliski ve Gérev Yonelimli Liderlik Algilamalarinin Performanslari Uzerindeki Etkileri”, KMU [iBF
Dergisi, 11:16, 2009, s. 70; Onur Unlii, Senay Yiriir, “Duygusal Emek, Duygusal Tilkenme ve Gorev/
Baglamsal Performans iliskisi: Yalova’da Hizmet Sektérii Calisanlari ile Bir Arastirma”, Erciyes Universitesi
iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 184, Sayi: 37, 2011, s.194.

65



Kullanilan tiim 6l¢ekler 5°1i Likert tipi dlgege (1 = tamamen katilmiyorum, 5 =
Tamamen Katiliyorum) goére hazirlanmigtir. Arastirmaya katilanlarin sorulari yanitsiz
birakmalarini1 6nlemek amaciyla béliimlerde bos birakilan soru oldugunda diger boliime
gecis engellenmistir. Aragtirmanin nihai anketi demografik 6zellikleri kapsayan sorularda

dahil toplam 41 sorudan olusmaktadir. Anketin 6rnegi Ek-1’de verilmistir.

3. VERILERIN ANALIiZi VE BULGULAR

Elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) 22 ve AMOS
(Analysis of Moment Structures) 24 programlart kullanilarak analiz edilmis ve bu
kapsamda arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla gergeklestirilen faktor,
giivenirlilik ve gecerlilik, korelasyon, regresyon, bagimsiz t testi ve tek yonli ANOVA

analizleri yiiriitiilerek sonuglar yorumlanmastir.

3.1 DEMOGRAFIK BULGULAR

Elde edilen analiz sonuglarina gore arastirmaya katilanlarin %58,6’1 erkek ve
%41,4’iniin kadin oldugu ve katilimcilarin %18,2’sinin bekar, %81,8°1 ise evli oldugu
bulunmustur. Arastirmaya destek veren akademik personelin yas dagilimlar
incelendiginde ise en fazla katilimecmin %30,9 ile 34-41 yas grubunda ve en diisiik
katilimcilarin ise %3,3 ile 57+ yas grubunda oldugu sonucuna ulagilmistir. Katilimcilarin
akademik unvanlarina bakildiginda en yiiksek oran %33,7 ile Ogretim Gorevlisi olup en
diisiik oran %2 ile diger (Okutman, Uzman, Cevirici vb.) grubundadir. Akademisyenlerin
cinsiyetlerine, yaslarina, medeni durumlarina ve unvanlarina iligkin degerler Tablo 2’de

goriilmektedir.
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Tablo 2: Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler
Frekans Yiizde

Cinsiyet Erkek 294 58,6
Kadmn 208 41,4
Toplam 502 100
26-33 130 25,9
34-41 155 30,9
Yas 42-49 141 28,1
50-57 59 11,8
57+ 17 3,3
Toplam 502 100
. Evli 411 81,8
Medeni Durum Bekar o1 18.2
Toplam 502 100
Prof. Dr. 44 8,8
Dog. Dr. 64 12,7
Akademik Yrd. Dog. Dr. 131 26,1
Unvan Ogretim Gorevlisi 169 33,7
Arastirma Gorevlisi 84 16,7

Diger 10 2
Toplam 502 100

3.2. FAKTOR ANALIZI

Faktor analizi yapisal gecerliginin incelenmesinde kullanilan belli bash
yontemlerden birisi olarak kabul edilmektedir. Faktor analizi sonucunda o6l¢iilen
maddeler bir araya gelerek cesitli gruplar (faktorler) olusturur. Her faktor grubu, i¢inde
bulunan maddelerin ortak 6zelliklerine gore, belli bir faktdr adi ile belirtilir?®®. Faktor
analizi gergeklestirmenin veriye uygunlugunu olgmek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) 6lgiitii ve Bartlett Kiiresellik Testi kullanilmaktadir. KMO Orneklem yeterliligi
olgiiti 0 ile 1 arasinda degisen bir katsayidir. Bu katsaymin 0,5'den kiiglik olmasi
durumunda faktor analizi uygulanamaz®®. Bartlett kiiresellik testi ise, verilerin gok
degiskenli normal dagilan ana kiitleden geldigi gostermektedir. Bartlett test de ayn1 KMO
gibi degiskenler arasi iliski giiclinii 6lgtimler. Faktor analizi i¢in uygun olabilmesi igin
Bartlett testte sig <0.05 olmalidir. Faktor analizinden elde edilen sonuglar dogrultusunda

kullanilan o6l¢eklerin giivenilirliginin 6l¢lilmesi amaciyla Cronbach o katsayilari

258 Niyazi Karasar, Bilimsel Arastirma Yéntemi, Nobel Yayin Dagitim, Ankara 2005.
259 Andy Field, Discovering Statistics Using Spss, SAGE Publications Ltd. London 2009.
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hesaplanmistir. Orgiitsel davranis arastirmalarinda sik¢a kullanilan Likert tipi dlcekle
Ol¢giilen sorularin giivenilirligini belirlemek amaciyla kullanilan Cronbach’in alfa (o)
katsayisinin 0,01-0,20 araliginda olmasi 6l¢egin hi¢ giivenilmez oldugunu, 0,21-0,40
arasinda olmasi giivenilmez oldugunu, 0,41-0,60 arasinda olmasi nispeten gilivenilir
oldugunu, 0,61-0,80 arasinda olmasi giivenilir oldugunu ve 0,81-1,00 arasinda olmasi

ise cok giivenilir oldugunu gdstermektedir?®°.

Yapilan analiz sonucunda KMO degerinin 0,50’nin iizerinde 0,929 oldugu
bulunmustur. Ayrica Bartlett’in Kiiresellik Testi sonuglari (p=0.000<0.05), verinin faktor
analizi yapmak i¢in uygun oldugunu gostermektedir. KMO ve Bartlett’in Kiiresellik Testi

sonuclar1 Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo 3: KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 929
Bartlett's Test of Sphericity ~ Approx. Chi-Square 14531.462
df 666
Sig. .000

KMO and Bartlett's Test sonuglarina gore yapilan faktor analizi sonuglarina gore
Kabul Edilmis Sessizlik alt boyutunda bulunan 2 ifade bagimsiz olarak dagildiklari i¢in
cikarilarak analize devam edilmistir. Devam edilen analiz sonuglarina gore beklenildigi
gibi alt1 faktor olarak ve dlgek ifadelerininde ilgili faktorlere yiiklendigi goriilmektedir.
Aciklanan varyans degerinin %68,50 seviyesinde olmasi sosyal bilimler icin yeterli bir
varyans seviyesini temsil etmektedir. Degiskenlere ait faktor analizi sonuglart Tablo 4’te

goriilmektedir.

260 Mahir Nakip, Pazarlama Arastirmalari Teknikler ve SPSS Destekli Uygulamalar, Seckin Yayincilik, Ankara
2006.

68



Tablo 4: Degiskenlere Ait Faktor Analizi Sonuclar:

Algilanan Orgiitsel Destek

Calistigim kurum, refahi i¢in yaptigim katkiya deger verir. 117
Calistigim kurum, gercekten iyiligimi diistindir. 132
Calistigim kurum, genel olarak isteki memnuniyetimi 6nemser. 756
Calistigim kurum, isteki bagarilarimla gurur duyar. 125
Calistigim kurum, gosterdigim fazla ¢abayi takdir etmez. 814
Calistigim kurum, sikayetlerimi gérmezlikten gelir. -804
Isimi miimkiin olan en iyi sekilde yapsam bile ¢alistigim kurum bunu fark 829
etmez.

Calistigim kurum, bana ¢ok az yakinlik gosterir. 750
Psikolojik Sahiplenme

Buras1 Benim kurumum. .854
Bu kurumun “Bize” ait oldugunu hissediyorum. .848
Bu kurum i¢in ¢ok yiiksek diizeyde sahiplik hissediyorum. .853
Bu kurumun benim kurumum oldugunu hissediyorum. .861
Burasi bizim kurumumuzdur. .856
Bu kurum caliganlarinin ¢ogu kurumu sahiplenmistir. .488
Bu kurumun benim oldugunu diisiinmek benim igin zor. .600
Kabul Edilmis Sessizlik

Kurumumuzda, ilgili olmadigim konularda 6neri sunma konusunda .758
isteksiz oldugum i¢in sessizligi tercih ederim.

Kurumumuzda, ¢alisma arkadaslarimin dogru karari alabileceklerine .699
inandigim i¢in, fikirlerimi sdylemem.

Kurumumuzda, isin gelisimini arttiracagini diisiindiigiimden, beni .554
ilgilendirmeyen bir konuda fikrimi sdylemem.

Savunma Amach Sessizlik

Kurumdaki gelecegime dair kaygilarim nedeniyle kendime ait yeni .706
fikirlerimi sdylemem.

Bana zarar vereceginden endiselendigim igin, isimle ilgili bilgileri bir .815
bagkasiyla paylagsmam.

Isimle ilgili gercekleri, kendimi korumak icin baskalarryla paylasmam. .846
Kendimi korumak i¢in kurumumuzun gelisimi ile ilgili fikirlerimi ifade .820
etmem.

Kurumumuzda, korkutuldugum (cezalandirilma, isten ¢ikarilma, terfi 47
edememe korkusu vb. gibi) i¢in, sorunlarin ¢dziimlerine iliskin fikirlerimi

ifade etmem.

Orgiit Yararina Sessizlik

Kurumumuzdaki isbirligini korumak igin, gizli bilgileri baskalartyla 157
paylagsmam.

Kurumumuzun yararina oldugu i¢in, 6zel bilgileri baskalartyla .853
paylagmam.

Kurumumuzun sirlarmi agiklamam igin bana yapilan baskilara direnirim. .798
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Kurumumuza zarar verme ihtimali olan bilgileri agiklamay1 reddederim. .825
Kurumumuz adina kaygilarimdan dolayi, gizli bilgileri uygun bir sekilde 776
muhafaza ederim.
Gorev Performansi
Isimin biitiin amaglarina ulasirim. .564
Boliimiimden sorumlu amirin performans kriterlerine uygunum ve uygun .708
caligirim.
Isle ilgili biitiin gorevlerde, meslegimin gerektirdigi uzmanlikla is 763
gorurim.
Isimin gerektirdigi biitiin gérevleri yerine getiririm. .803
Verilen gorevden daha fazla sorumluluk tistlenebilirim. 738
Dabha iist bir pozisyon i¢in uygun goriinmekteyim. .633
Isin kapsadig biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gorevlerle profesyonel | .775
bir sekilde baga ¢ikarim.
Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek, isin genelinde iyi bir .843
performans sergilerim.
Isimin amaglarma ulasmasini planlar ve verilen gérevi, tamamlanmasi .789
gereken zamanda tamamlarim.

ACIKLANAN TOPLAM VARYANS %68,50

Faktor analizi sonuglarina gére maddelerin ilgili faktorlere yeterli faktor yiikii
degerleri ile yiiklenmesi 6lgeklerin tek boyutlu oldugu gostermekte olup bunun ispati i¢in
olcekleri ayr1 ayr1 faktdr analizine tabii tutmak gerekmektedir. Olgeklerin yap1
gecerliligini ortaya koymak i¢in yapilan agiklayici faktdr analizi sonuglari asagida

verilmistir.
3.2.1. Algilanan Orgiitsel Destek

Algilanan Orgiitsel destek 6l¢egindeki 8 maddenin yap1 gecerliliginin ortaya
koymak i¢in aciklayict (agimlayici) faktor analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan test
sonucunda (KMO=0.926>0,60) ornek biiylkliigliniin faktér analizi uygulanmasi i¢in
yeterli oldugu tespit edilmistir. Bartlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) ise degiskenler
arasinda iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan analizde daha anlamli faktdr yapilari
elde edebilmek amaciyla Varimax rotasyon yontemi kullanilmistir. Faktor analizi
sonucunda oOl¢egin tek faktorlii bir yapiya sahip oldugu goriilmiistiir. Degiskenlerin
aciklanan toplam varyans1 % 71,245 olarak hesaplanmistir. Yapilan analiz sonuglarma
gore Algilanan orgiitsel destek Olgeginin gecerli ve giivenilir oldugu anlasilmaktadir.
Olgekte yer alan maddelerin faktdr yiikleri, agiklanan varyans degerleri Tablo 5°te

verilmistir.

70



Tablo 5: Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi Faktor Analizi Sonuglar

.. Aciklanan
Madde F;lili{l‘:i)ir Toplam
Varyans (%)
Calistigim kurum, refahi i¢in yaptigim katkiya deger verir. .853
Calistigim kurum, gercekten iyiligimi diiiiniir. .886
Calistigim kurum, genel olarak isteki memnuniyetimi .880
onemser.
Calistigim kurum, isteki basarilarimla gurur duyar. .838 71.245
Calistigim kurum, gosterdigim fazla ¢abayi takdir etmez. 831 '
Calistigim kurum, sikayetlerimi gdrmezlikten gelir. .823
Isimi miimkiin olan en iyi sekilde yapsam bile galistigim .853
kurum bunu fark etmez.
Calistigim kurum, bana ¢ok az yakinlik gosterir. 184

3.2.2. Psikolojik Sahiplenme

Bu degisken i¢in Van Dyne ve Pierce (2004) tarafindan 7 ifadeden olusan 6lgegin
test sonuglaria gore KMO degeri .936 bulunmustur. Ayn1 zamanda degiskenler arasi
iligkilerin 6l¢iildiigii Bartlett testi sonuglarina gére p=.000<.005 degeri bulunmustur. Bu
iki 6l¢lim sonucunda faktor analizinin uygulanmasi yoniinde bir sakinca olmadig: tespit
edilmistir. Daha anlamli faktor yapilart elde edebilmek amaciyla kullanilan Varimax
rotasyon yontemi sonucunda Olg¢egin tek faktorlii bir yapiya sahip oldugu bulunmustur.
Degiskenlerin agiklanan toplam varyansi % 74,784 olarak hesaplanmistir. Yapilan analiz
sonuclarina gore Psikolojik sahiplenme Olceginin gegerli ve giivenilir oldugu
anlasilmaktadir. Olgekte yer alan maddelerin faktor yiikleri, agiklanan varyans degerleri

Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6: Psikolojik Sahiplenme Olcegi Faktor Analizi Sonuglar

. Aciklanan
Madde ?glt:i’ir Toplam
Varyans (%)
Burast Benim kurumum. 925
Bu kurumun “Bize” ait oldugunu hissediyorum. 942
Bu kurum i¢in ¢ok yiiksek diizeyde sahiplik hissediyorum. 943
Bu kurumun benim kurumum oldugunu hissediyorum. 946 74,784
Burasi bizim kurumumuzdur. 941
Bu kurum caliganlarinin ¢ogu kurumu sahiplenmistir. .599
Bu kurumun benim oldugunu diisiinmek benim igin zor. .682
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3.2.3. Calisan Sessizligi
Van Dyne vd. (2003) tarafindan gelistirilen 15 ifadeden olusan Calisan Sessizlik

Olceginin analiz sonuglaria gore KMO degeri .852 bulunmustur. Yapilan Bartlett 6l¢tiim
sonuglarma gore ise p=.000<.005 degeri bulunarak degiskenler arasi iliskinin varligi
tespit edilmistir. Yapilan faktor analizi sonuglarina gore 6lgegin ti¢ faktorli bir yapiya
sahip oldugu bulunmustur. Buna gdre birinci faktdr Kabul Edilmis Sessizlik, ikinci faktor
Savunma Amach Sessizlik ve iigiincii faktdr ise Orgiit Yararma Sessizliktir. Bu ii¢

faktorlii yapinin toplam acgiklanan varyansi %67,540 olarak hesaplanmistir.

Faktor analizi sonuglarina gore Kabul Edilmis Sessizlik alt boyutunda bulunan
Kes3 ve Kes4 ifadeleri Savunma Amach Sessizlik alt boyutunda goériinmekte oldugundan
Olcekten cikartilmistir. Bu nedenle faktor analizine dahil edilen 15 ifadeden ikisi

cikartilarak 13 ifadeye indirgenmistir.

Birinci faktorde yer alan Kabul Edilmis Sessizlik faktoriinii olusturan 3 ifadenin
aciklanan varyans degeri %13,067 olarak hesaplanmustir. Ikinci faktérde yer alan
Savunma Amagclh Sessizlik faktoriinii olusturan 5 ifadenin agiklanan varyans degeri
%28,391 olarak hesaplanmustir. Son olarak iigiincii faktdrde yer alan Orgiit Yararina
Sessizlik faktoriinii olusturan 5 ifadenin agiklanan varyans degeri %26,082 olarak

hesaplanmustir.

Yapilan analiz sonuglarina gére Calisan Sessizliginin alt boyutlarina ait olan bu
lic dlgeginin gegerli ve giivenilir oldugu anlasiimaktadir. Olgekte yer alan maddelerin

faktor yiikleri, agiklanan varyans degerleri Tablo 7°de verilmistir.
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Tablo 7: Calisan Sessizligi Alt Boyutlarina Ait Olceklerin Faktor Analizi Sonuclar

uygun bir sekilde muhafaza ederim.

Aciklanan
Faktor | Toplam
Madde Yiikii Varyans
(%)
Kurumumuzda, ilgili olmadigim konularda 6neri sunma
: . L2 v . . .790
konusunda isteksiz oldugum igin sessizligi tercih ederim.
Kabul Kurumumuzda, ¢alisma arkadaslarimin dogru karari 684
Edilmis alabileceklerine inandigim igin, fikirlerimi soylemem. ' 13,067
Sessizlik | Kurumumuzda, igin gelisimini arttiracagini
diistindiigiimden, beni ilgilendirmeyen bir konuda .632
fikrimi soylemem.
Kurumdaki gelecegime dair kaygilarim nedeniyle
. . S .769
kendime ait yeni fikirlerimi sdylemem.
Bana zarar vereceginden endiselendigim igin, isimle 840
ilgili bilgileri bir bagkasiyla paylagmam. '
Savunma | Isimle ilgili gercekleri, kendimi korumak icin 878
Amach bagkalartyla paylagsmam. ' 28,391
Sessizlik | Kendimi korumak i¢in kurumumuzun gelisimi ile ilgili
g, Y .857
fikirlerimi ifade etmem.
Kurumumuzda, korkutuldugum (cezalandirilma, isten
¢ikarilma, terfi edememe korkusu vb. gibi) i¢in, .816
sorunlarin ¢oziimlerine iligkin fikirlerimi ifade etmem.
Kurumumuzdaki isbirligini korumak i¢in, gizli bilgileri 741
bagkalartyla paylagsmam. '
Kurumumuzun yararina oldugu i¢in, 6zel bilgileri
.850
o bagkalariyla paylasmam.
Orgit Kurumumuzun sirlarii agiklamam igin bana yapilan
Yararina T .830 26,082
- baskilara direnirim.
Sessizlik ——— T
Kurumumuza zarar verme ihtimali olan bilgileri
: .856
aciklamay1 reddederim.
Kurumumuz adina kaygilarimdan dolayi, gizli bilgileri 812

3.2.4 Gorev Performansi

Is gorenlerin gorev performanslarim 6lgmek amaciyla Booth-Butterfield ve

Booth-Butterfield (1991) tarafindan aktarilan Goodman ve Svyantek’in (1999)

gelistirdigi 9 ifadeden olusan Gorev Performansi 6l¢eginin analiz sonuglaria gére KMO

degeri .904 bulunmustur. Bartlett 6l¢iim sonuglarina gore p=.000<.005 degeri bulunarak

degiskenler aras1 iligkinin varlig1 tespit edilmistir. Varimax rotasyon yontemi sonucunda

Olcegin tek faktorlii bir yapiya sahip oldugu bulunmustur. Degiskenlerin agiklanan toplam

varyanst % 56,843 olarak hesaplanmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore Gorev

Performans1 dlgeginin gegerli ve giivenilir oldugu anlasiimaktadir. Olgekte yer alan

maddelerin faktor yiikleri, agiklanan varyans degerleri Tablo 8’de verilmistir.
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Tablo 8: Gorev Performansi Ol¢egi Faktor Analizi Sonuclar

Aciklanan
Faktor | Toplam
Madde Yiikii Varyans
(%)
Isimin biitiin amaglarina ulasirim. 578
Boliimiimden sorumlu amirin performans kriterlerine 761
uygunum ve uygun caligirim. )
Isle ilgili biitiin gérevlerde, meslegimin gerektirdigi 789
uzmanlikla ig goriiriim. '
Isimin gerektirdigi biitiin gdrevleri yerine getiririm. 831
Verilen gorevden daha fazla sorumluluk iistlenebilirim. .753
N - — - - 56,843
Dabha {ist bir pozisyon i¢in uygun goriinmekteyim. .608
Isin kapsadig biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin 764
gorevlerle profesyonel bir gsekilde basa ¢ikarim. '
Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek, isin 851
genelinde iyi bir performans sergilerim. :
Isimin amaglarina ulasmasini planlar ve verilen gorevi, 805
tamamlanmasi gereken zamanda tamamlarim. '

3.3. DOGRULAYICI FAKTOR ANALIZI

Dogrulayict faktor analizi, kesifsel faktdr analiz sonucunda faktorlere yiiklenen
maddelerden olusan bu yapmnin gergek veri ile uyumlulugunu belirlemek igin
kullanilmaktadir. Bu analizde 6rneklem sayisi 250’den fazla olan ve gdzlemlenen
degisken (madde) sayis1 30°dan yukarida olan analizlerde artan indeksler olarak CFI
(Comparative Fit Index) ve TLI (Tucker Lewis Index) degerlerinin 0,90 ya da daha biiyiik
olmasi istenmektedir. Mutlak indeksler olarak ise RMSEA (Root Mean Square Error of
Approximation) degerinin 0,05’den kii¢iik olmas1 miikemmel uyum, 0,08’den kiiclik
olmast ise kabul edilebilir uyumu gosterirken; x2/df (CMIN/DF) degerinin 3 ile 5 arasinda
olmas1 kabul edilebilir; 3’{in altinda olmasi ise ¢ok iyi bir uyum saglanmasi i¢in gerekli

goriilmektedir?®®,

Bu aragtirma kapsaminda yapilan dogrulayici faktdr analizi sonuglarina gore
mutlak indeksler olarak y2 /df 3,22 ve RMSEA 0,067 olarak elde edilirken; artan
indeksler olarak TLI10,88 ve CFl ise 0,89 olarak elde edilmistir. Bu baglamda y2/df degeri
iyi bir uyumun oldugunu, RMSEA ve CFI degerleri kabul edilebilir bir uyum oldugunu

261 Joseph F. Hair, William C. Black, Barry J. Babin, Rolph E. Anderson, “Multivariate data analysis: A
Global Perspective (7th edition)”, Prentice-Hall Inc., New Jersey, NY, USA, 2010, s. 666-673.
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gostermektedir. Dogrulayici faktdr analizi sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri

Tablo 9’da verilmektedir.

Tablo 9: Dogrulayic1 Faktor Analizine Ait Uyum lyiligi Indeksleri

TLI CFlI x* / df | RMSEA
Uyum lyiligi Indeksleri 0,88 0,89 3,22 0,067

Uyum iyiligi indekslerinde ¢ikan sonuglara gore faktor analizi ile elde edilen
faktor yapilarimin  dogrulandigini  sdyleyebiliriz. Dogrulayict faktdr analizindeki

maddelerden olusan faktor yiikleri Tablo 10°da verilmektedir.

Tablo 10: Degiskenlere Ait Dogrulayici Faktor Analizi Sonuclar:

Algilanan Orgiitsel Destek
Calistigim kurum, refahi i¢in yaptigim katkiya deger verir. 0,69
Calistigim kurum, gercekten iyiligimi diigiiniir. 0,91
Calistigim kurum, genel olarak isteki memnuniyetimi 6nemser. 0,90
Calistigim kurum, isteki basarilarimla gurur duyar. 0,84
Calistigim kurum, gosterdigim fazla cabay1 takdir etmez. 0,75
Calistigim kurum, sikayetlerimi gormezlikten gelir. 0,73
Isimi miimkiin olan en iyi sekilde yapsam bile ¢alistigim kurum 0.77
bunu fark etmez. ’
Calistigim kurum, bana ¢ok az yakinlik gosterir. 0,69
Psikolojik Sahiplenme
Burasi Benim kurumum. 0,91
Bu kurumun “Bize” ait oldugunu hissediyorum. 0,93
Bu kurum i¢in ¢ok yiiksek diizeyde sahiplik hissediyorum. 0,93
Bu kurumun benim kurumum oldugunu hissediyorum. 0,94
Burasi bizim kurumumuzdur. 0,93
Bu kurum ¢aliganlarinin ¢ogu kurumu sahiplenmistir. 0,54
Bu kurumun benim oldugunu diisiinmek benim i¢in zor. 0,62
Kabul Edilmis Sessizlik
Kurumumuzda, ilgili olmadigim konularda 6neri sunma konusunda 0.50
isteksiz oldugum icin sessizligi tercih ederim. '
Kurumumuzda, ¢alisma arkadaslarimin dogru karar

. . ... L 0,43
alabileceklerine inandigim i¢in, fikirlerimi séylemem.
Kurumumuzda, isin gelisimini arttiracagini diisiindiiglimden, beni
iy . . . 0,66
ilgilendirmeyen bir konuda fikrimi s6ylemem.
Savunma Amach Sessizlik
Kurumdaki gelecegime dair kaygilarim nedeniyle kendime ait yeni 078
fikirlerimi sdylemem. '
Bana zarar vereceginden endiselendigim i¢in, isimle ilgili bilgileri 0.78
bir baskasiyla paylasmam. '
Isimle ilgili gergekleri, kendimi korumak igin baskalariyla 0.85
paylasmam. '
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Kendimi korumak i¢in kurumumuzun gelisimi ile ilgili fikirlerimi 0.86
ifade etmem. ’
Kurumumuzda, korkutuldugum (cezalandirilma, isten ¢ikarilma,
terfi edememe korkusu vb. gibi) i¢in, sorunlarin ¢dziimlerine 0,77
iligkin fikirlerimi ifade etmem.
Orgiit Yararina Sessizlik
Kurumumuzdaki isbirligini korumak i¢in, gizli bilgileri 063
baskalartyla paylagsmam. ’
Kurumumuzun yararina oldugu i¢in, 6zel bilgileri bagkalartyla 076
paylagsmam. ’
Kurumumuzun sirlarini agiklamam igin bana yapilan baskilara 080
direnirim. ’
Kurumumuza zarar verme ihtimali olan bilgileri agiklamay1
. 0,84

reddederim.
Kurumumuz adina kaygilarimdan dolayi, gizli bilgileri uygun bir

. . 0,78
sekilde muhafaza ederim.
Gorev Performansi
Isimin biitiin amaglarina ulasirim. 0,51
Bolimiimden sorumlu amirin performans kriterlerine uygunum ve | 0,72
uygun ¢aligirim.
Isle ilgili biitiin gorevlerde, meslegimin gerektirdigi uzmanliklais | 0,75
gorurim.
Isimin gerektirdigi biitiin gdrevleri yerine getiririm. 0,81
Verilen gorevden daha fazla sorumluluk tistlenebilirim. 0,71
Daha iist bir pozisyon i¢gin uygun goériinmekteyim. 0,54
Isin kapsadig biitiin alanlarda yetenekliyim. Biitiin gorevlerle 0,71
profesyonel bir sekilde basa ¢ikarim.
Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek, isin genelinde | 0,84
iyi bir performans sergilerim.
Isimin amaglarina ulagmasini planlar ve verilen gérevi, 0,79
tamamlanmasi gereken zamanda tamamlarim.

3.4. KORELASYON ANALIZI

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki veya bir degiskenin iki veya daha ¢ok
degiskenle olan iliskisini test etmek ve bu iligkilerin derecesini 6l¢gmek i¢in kullanilan bir
yontemdir ve amaci bagimsiz degisken degistiginde, bagimli degiskenin ne yonde
degistigini belirlemektir?®?. Bu analiz kapsaminda psikolojik sahiplenme, kabul edilmis
sessizlik, savunma amacli sessizlik, orgiit yararina sessizlik, algilanan orgiitsel destek ve
gorev performansi degiskenlerinin Pearson korelasyon katsayilari, ortalama ve standart

sapma degerleri Tablo 11°de verilmistir.

262 seref Kalaycl, SPSS Uygulamali Cok Dediskenli Istatistik Teknikleri, Asil Yayim Dagitim Ltd. Sti., Ankara
2008, s. 115.
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Tablo 11: Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5

1 |Psikolojik Sahiplenme 1

2 |[Kabul Edilmis Sessizlik -7 1

3 [Savunma Amach Sessizlik | - 435" | 477" 1

4 |Orgiit Yararmna Sessizlik 179 -.031 -.007 1

5 |Algilanan Orgiitsel Destek | 73 | -2509™ | -515™ 109" 1

6 [Gorev Performans: 278" | -206™ | -.1447 | 287" | .126™
** p<0.01
*.p<0.05

Yukaridaki tablo incelendiginde psikolojik sahiplenme degiskeninin beklenildigi
gibi Orgiit yararina sessizlik, algilanan orgiitsel destek ve gorev performansi ile pozitif
yonde ve p<0.01 seviyesinde anlamli oldugu goriilmektedir. Diger yandan psikolojik
sahiplenme degiskeni ile kabul edilmis sessizlik ve savunma amacli sessizlik degiskenleri
arasinda beklenildigi gibi negatif yonde ve p<0.01 seviyesinde anlamli oldugu

goriilmektedir.

Calisan sessizligi alt boyutlarindan negatif bir davranis olarak degerlendirilen
kabul edilmis sessizlik ve savunma amagcli sessizlik kendi aralarinda pozitif yonde ve
p<0.01 seviyesinde anlamli bir iliski oldugu goériilmektedir. Bu iki degiskenin calisan
sessizliginin diger alt boyutu olan ve pozitif bir davranis olarak nitelendirdigimiz orgiit
yararina sessizlik ile aralarinda beklenildigi gibi negatif yonde ancak istatistiksel olarak

anlamli olmadig1 goriilmektedir.

Kabul edilmis sessizlik ve savunma amagli sessizlik degiskenlerinin algilanan
orgiitsel destek ile beklenildigi gibi negatif yonde ve p<0.01 seviyesinde anlamli oldugu
tespit edilmistir. Orgiit yararina sessizlik ile algilanan orgiitsel destek aralarinda
beklenildigi gibi pozitif yonde ve p<0.05 seviyesinde anlamli oldugu goriilmektedir.
Diger yandan kabul edilmis sessizlik ve savunma amach sessizlik degiskenleri ile gorev
performansi arasinda negatif yonde, Orgiit yararma sessizlik ile gérev performansi
arasinda pozitif yonde ve p<0.01 seviyesinde anlamli iligkilere sahip olduklar1 tespit

edilmistir.

Algilanan orgiitsel destek ve gorev performans: arasindaki iligki incelendiginde

ise beklenildigi gibi pozitif yonde ve p<0.01 seviyesinde anlamli oldugu goriilmektedir.
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Calisanlarin psikolojik sahiplenme, kabul edilmis sessizlik, savunma amach
sessizlik, Orgiit yararina sessizlik, algilanan orgiitsel destek ve gorev performanslariyla
ilgili tanimlayici istatistiksel sonuglara bakildiginda psikolojik sahiplenme diizeylerinin
yiiksek (3,5464 + 1,01555), kabul edilmis sessizlik diizeylerinin diisiik (2,4130 +,83148),
savunma amacli sessizlik diizeylerinin diisiik (2,0956 £ ,95249), orgiit yararina sessizlik
diizeylerinin yiiksek (3,9936 + ,89735), algilanan Orgiitsel destek diizeylerinin orta
(3,2403 £ 1,01116) ve gorev performansi diizeylerinin yiiksek (4,0927 +,62923) oldugu

saptanmistir.

Tablo 12: Tamimlayiei istatiksel Sonuglar

n Ortalama | Standart Sapma
Psikolojik Sahiplenme 502 3.5464 1.01555
Kabul Edilmis Sessizlik 502 2.4130 .83148
Savunma Amagh Sessizlik 502 2.0956 .95249
Orgiit Yararina Sessizlik 502 3.9936 .89735
Algilanan Orgiitsel Destek 502 3.2403 1.01116
Gorev Performansi 502 4.0927 .62923

3.5. ARASTIRMA DEGISKENLERINE AIT HIPOTEZ TESTI

Bu béliimde arastirmaya dahil edilmis olan degiskenler arasindaki iligkilere ait
hipotezlerin istatistiksel olarak analiz edilmesine yer verilmistir. Bu g¢ergevede
degiskenler arasi etkilerin stnanmasi ve neden sonug iliskisinde kullanilan basit regresyon

analizi kullanilmistir.

3.5.1. Algilanan Orgiitsel Destegin Psikolojik Sahiplenme Uzerindeki Etkisi

Yapilan regresyon analizi sonucunda algilanan orgilitsel destek ile psikolojik
sahiplenme arasinda istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonli (=0,676; p<0,01) bir
etkinin oldugu anlasilmistir. Ayrica analiz sonuglarina gore algilanan orgiitsel destegin

psikolojik sahiplenmenin %45’ini agikladig1 goriilmektedir.

Regresyon analizinde bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda yiiksek
korelasyon olmamasi énemlidir. Bdyle bir sorunun olup olmadigini bizlere VIF degeri
gostermektedir. VIF degeri eger 5 ve yukarisi bir deger ise s6z konusu degiskenin diger
regresyon modeli degiskenleri ile yiiksek korelasyona sahip oldugunu ve modelden
cikarilmast gerektigini bizlere gostermektedir. Burada VIF degeri algilanan Orgiitsel

destek i¢in 1,00’dir. Buda bize bagimli degisken ile yiiksek korelasyona sahip olmadigin
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gostermektedir. Boylece olusturulan regresyon modelinin anlamli ¢ikmasi neticesinde Hi
hipotezi kabul edilmistir. Bu duruma gore ¢alisanlarin algiladiklar orgiitsel destek diizeyi
arttikca psikolojik sahiplenme diizeyleri artmaktadir. Modele iliskin regresyon analizi

sonuclar1 Tablo 13’te verilmistir.

Tablo 13: Algilanan Orgiitsel Destegin Psikolojik Sahiplenme Uzerine Etkisi

Bagimsiz Degisken B t p VIF
Algilanan Orgﬁtsel Destek 0,676 20,345 0,000* 1,000
Hy R? 0,453
F 413,936
sig. 0,000*

*p<0,01; Bagimli Degisken: Psikolojik Sahiplenme

3.5.2. Algilanan Orgiitsel Destegin Calisan Sessizligi Alt Boyutlar
Uzerindeki Etkisi

Yapilan regresyon analizi sonucuna gore algilanan orgiitsel destek ile kabul
edilmis sessizlik arasinda istatistiksel agidan anlamli ve negatif yonlii ($=-0,213; p<0,01)
bir etkinin oldugu sonucuna ulasilmigtir. Benzer sekilde algilanan orgiitsel destek ile
savunma amacl sessizlik arasinda da regresyon analizi sonuglarina gore istatistiksel
acidan anlamli ve negatif yonli (f=-0,485; p<0,01) bir etki vardir. Diger yandan algilanan
orgilitsel destek ile Orgiit yararina sessizlik arasinda istatistiksel agidan anlamli ve pozitif
yonde ($=0,097; p<0,05) bir etkinin oldugu goriilmektedir. Ayrica VIF degeri algilanan
orgiitsel destegin 1,00°dir. Yani bagimli degiskenler ile yiliksek korelasyona sahip
degildir. Buradan hareketle Hza, Hab, Hac hipotezlerinin kabul edildigi goriilmektedir.
Calisanlarin orgiitsel destek algilart arttikca kabul edilmis sessizlik ve savunma amaclh
sessizlik davraniglarinin azaldig: diger taraftan ise orgiitsel destek algilar arttikca orgiit
yararina sessizlik diizeyinin artirdigi sdylenebilir. Modellere iliskin regresyon analizi

sonuclar1 agagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 14: Algilanan Orgiitsel Destegin Kabul Edilmis Sessizlik Uzerine Etkisi

Bagimsiz Degisken B t p VIF
Algilanan Orgﬁtsel Destek -0,213 -6,002 0,000* 1,000
Hos R? 0,67
F 36,022
sig. 0,000*

*p<0,01; Bagimh Degisken: Kabul Edilmis Sessizlik
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Tablo 15: Algilanan Orgiitsel Destegin Savunma Amach Sessizlik Uzerine Etkisi

Bagimsiz Degisken B t p VIF
Algilanan Orgﬁtsel Destek -0,485 -13,420 0,000* 1,000
H R? 0,265
*|F 180,099
sig. 0,000*
*p<0,01; Bagimli Degisken: Savunma Amagli Sessizlik
Tablo 16: Algilanan Orgiitsel Destegin Orgiit Yararina Sessizlik Uzerine Etkisi
Bagimsiz Degisken B t p VIF
Algilanan Orgﬁtsel Destek 0,097 2,452 0,015** 1,000
R? 0,012
oo |5 6,010
sig. 0,015**

**p<(),05; Bagimh Degisken: Orgiit Yararina Sessizlik

3.5.3. Psikolojik Sahiplenmenin Kabul Edilmis Sessizlik Uzerindeki Etkisi

Gergeklestirilen regresyon analizi sonucunda psikolojik sahiplenme ile kabul
edilmis sessizlik arasinda istatistiksel agidan anlamli ve negatif yonlii (f=-0,222; p<0,01)
bir etkinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica VIF degeri psikolojik sahiplenme igin
1,00°d1r. Yani bagimli degisken ile yiiksek korelasyona sahip degildir. Bu sonuglara gore
Hsa hipotezi kabul edilerek calisanlarin hissettikleri psikolojik sahiplenme diizeyi arttik¢a
kabul edilmis sessizlik diizeylerini azaltmaktadir. Modele iliskin regresyon analizi

sonuglar1 Tablo 17°de verilmistir.

Tablo 17: Psikolojik Sahiplenmenin Kabul Edilmis Sessizlik Uzerine Etkisi

Bagimsiz Degisken B t p VIF
Psikolojik Sahiplenme -0,222 -6,311 0,000* 1,000
R? 0,074
R I'E 39,823
sig. 0,000*

*p<0,01; Bagimli Degisken: Kabul Edilmis Sessizlik

3.5.4. Psikolojik Sahiplenmenin Savunma Amach Sessizlik Uzerindeki Etkisi
Yapilan regresyon analizi sonucunda psikolojik sahiplenme ile savunma amagl
sessizlik arasinda istatistiksel agidan anlamli ve negatif yonlii (f=-0,408; p<0,01) bir
etkinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica VIF degeri psikolojik sahiplenme i¢in

1,00°d1r. Yani bagimh degisken ile yiiksek korelasyona sahip degildir. Bu sonuglara gore
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Hab hipotezi kabul edilerek ¢alisanlarin hissettikleri psikolojik sahiplenme diizeyi arttik¢a
savunma amagli sessizlik diizeylerini azaltmaktadir. Modele iliskin regresyon analizi

sonuglar1 Tablo 18’de verilmistir.

Tablo 18: Psikolojik Sahiplenmenin Savunma Amach Sessizlik Uzerine Etkisi

Bagimsiz Degisken B t p VIF
Psikolojik Sahiplenme -0,408 -10,787 0,000* 1,000
Has R? 0,189
F 116,365
sig. 0,000*

*p<0,01; Bagimli Degisken: Savunma Amagli Sessizlik

3.5.5. Psikolojik Sahiplenmenin Orgiit Yararina Sessizlik Uzerindeki Etkisi

Bu modelde yapilan regresyon analizi sonucunda psikolojik sahiplenme ile orgiit
yararina sessizlik arasinda istatistiksel agcidan anlamli ve pozitif yonli (3=0,158; p<0,01)
bir etkinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica VIF degeri psikolojik sahiplenme i¢in
1,00’dir. Yani bagimli degisken ile yiiksek korelasyona sahip degildir. Bu sonuglara gore
Hsc hipotezi kabul edilerek ¢alisanlarin hissettikleri psikolojik sahiplenme diizeyi arttik¢a
oOrgiit yararina sessizlik diizeylerinin arttigi goriilmektedir. Modele iligkin regresyon

analizi sonuglar1 Tablo 19’da verilmistir.

Tablo 19: Psikolojik Sahiplenmenin Orgiit Yararina Sessizlik Uzerine Etkisi

Bagimsiz Degisken B t p VIF
Psikolojik Sahiplenme 0,158 4,059 0,000* 1,000
He R 0,032
= 16,477
sig. 0,000*

*p<0,01; Bagimh Degisken: Orgiit Yararma Sessizlik

3.5.6. Cahsan Sessizligi Alt Boyutlarinin Gorev Performans1 Uzerindeki
Etkileri

Yapilan regresyon analizi sonucuna gore kabul edilmis sessizlik ile gorev
performansi arasinda istatistiksel agidan anlamli ve negatif yonlii (B=-0,156; p<0,01) bir
etkinin oldugu sonucuna ulasilmistir. Benzer sekilde savunma amagcl sessizlik ile gorev
performansi arasinda da regresyon analizi sonuglarina gore istatistiksel agidan anlamli ve
negatif yonlii (B=-0,095; p<0,01) bir etki vardir. Diger yandan 6rgiit yararina sessizlik ile

gorev performansi arasinda istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonde ($=0,201;
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p<0,01) bir etkinin oldugu gorilmektedir. Ayrica VIF degeri calisan sessizligi alt
boyutlar1 i¢cin 1,00°dir. Yani bagimli degisken ile yliksek korelasyona sahip degildir.
Buradan hareketle Haa, Hab, Hac hipotezlerinin kabul edildigi gériilmektedir. Calisanlarin
kabul edilmis sessizlik ve savunma amacli sessizlik davranmis diizeyleri arttikca gorev
performansi diizeylerinin azaldig1 diger taraftan ise Orgiit yararina sessizlik diizeyinin
artisinin gorev performansini artirdigr sdylenebilir. Modellere iligkin regresyon analizi

sonuglar1 asagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 20: Kabul Edilmis Sessizliginin Gorev Performansi Uzerine Etkisi

Bagimsiz Degisken B t p VIF
Kabul Edilmis Sessizlik -0,156 -4,698 0,000* 1,000
R? 0,042
i |2 22,071
sig. 0,000*
*p<0,01; Bagimh Degisken: Gorev Performansi
Tablo 21: Savunma Amach Sessizliginin Gorev Performansi Uzerine Etkisi
Bagimsiz Degisken B t p VIF
Savunma Amagh Sessizlik -0,095 -3,263 0,001* 1,000
R? 0,021
P 17 10,650
sig. 0,001*
*p<0,01; Bagimh Degisken: Gorev Performansi
Tablo 22: Orgiit Yararina Sessizliginin Gérev Performansi Uzerine Etkisi
Bagimsiz Degisken B t p VIF
Orgiit Yararina Sessizlik 0,201 6,693 0,000* 1,000
R? 0,082
Hee I 44,799
sig. 0,000*

*p<0,01; Bagimh Degisken: Gorev Performansi

3.5.7. Algilanan Orgiitsel Destegin Gorev Performansi Uzerindeki Etkisi

Yapilan regresyon analizi sonuclarina gore algilana orgiitsel destek ile gorev
performansi arasinda istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonde (=0,078; p<0,01) bir
etkinin oldugu goriilmektedir. Ayrica VIF degeri algilanan orgiitsel destek i¢in 1,00°dur.
Yani bagimli degisken ile yiiksek korelasyona sahip degildir. Bu analiz sonuglarina gore

Hs hipotezi kabul edilerek c¢alisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek arttikca goérev
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performanslar1 da artmaktadir. Modele iliskin regresyon analizi sonuglar1 Tablo 23°de

verilmigtir.

Tablo 23: Algilanan Orgiitsel Destegin Gorev Performans1 Uzerine Etkisi

Bagimsiz Degisken B t p VIF
Algilanan Orgﬁtsel Destek 0,078 2,838 0,005* 1,000
R? 0,016
M & 8,053
sig. 0,005*

*p<0,01; Bagimli Degisken: Gorev Performansi

3.5.8. Psikolojik Sahiplenmenin Gorev Performansi Uzerindeki Etkisi

Yapilan regresyon analizi sonuglarima gore psikolojik sahiplenme ile gorev
performansi arasinda istatistiksel acidan anlamli ve pozitif yonde (B=0,172; p<0,01) bir
etkinin oldugu goriilmektedir. Ayrica VIF degeri psikolojik sahiplenme i¢in 1,00’dur.
Yani bagimli degisken ile yliksek korelasyona sahip degildir. Bu analiz sonuglarina gore
Hs hipotezi kabul edilerek calisanlarin psikolojik sahiplenme hisleri arttikca gorev
performanslart da artmaktadir. Modele iliskin regresyon analizi sonuglart Tablo 24’te

verilmistir.

Tablo 24: Psikolojik Sahiplenmenin Gorev Performansi Uzerine Etkisi

Bagimsiz Degisken B t p VIF
Psikolojik Sahiplenme 0,172 6,459 0,000* 1,000
He R? 0,077
F 41,723
sig. 0,000*

*p<0,01; Bagimh Degisken: Gorev Performansi
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Yukarida belirtilen regresyon analizleri sonucunda ¢alismada test edilen

hipotezlerin kabul edilip edilmedigi ile ilgili 6zet bilgiler Tablo 25°te sunulmustur.

Tablo 25: Hipotezlerin Sonuglari

HIiPOTEZLER SONUC

Hy Alg_ll_anan _O_rgutsel Destek, Psikolojik Sahiplenme iizerinde Desteklendi
pozitif etkilidir.

Has Alglla_man _O_rg_utsel Destek, Kabul Edilmis Sessizlik tizerinde Desteklendi
negatif etkilidir.

Hob élgl.lanan Orgiitsel Destek, Savunma Amagh Sessizlik Desteklendi
tizerinde negatif etkilidir.

Hac Alg_ll_anan _O_rg_utsel Destek, Orgiit Yararima Sessizlik tizerinde Desteklendi
pozitif etkilidir.

Haa P31ko.lo_]1k.Sa.hlplenme, Kabul Edilmis Sessizlik iizerinde Desteklendi
negatif etkilidir.

Ha Ps1k0}0J1k .S.al.nplenme, Savunma Amagh Sessizlik iizerinde Desteklendi
negatif etkilidir.

Hac Ps1k'0.1011k' S§h1plenme, Orglit Yararmna Sessizlik iizerinde Desteklendi
pozitif etkilidir.

Haa Ka‘pgl Edllmls Sessizlik, Gorev Performansi lizerinde negatif Desteklendi
etkilidir.

Has Savur}ma Arr}ag:h Sessizlik, Gorev Performansi tizerinde Desteklendi
negatif etkilidir.

Hac Orgqt Yararlna Sessizlik, Gorev Performansi iizerinde pozitif Desteklendi
etkilidir.

Hs Alg‘ﬂ‘anan‘ (‘)r.gutsel Destek, Gorev Performans: tizerinde Desteklendi
pozitif etkilidir.

He Psﬂ@lgpk Sahiplenme, Gorev Performans: tizerinde pozitif Desteklendi
etkilidir.

3.6. DEMOGRAFIK DEGISKENLER ACISINDAN ARASTIRMA

DEGISKENLERI ARASINDAKI FARKLILIK ANALIZLER{

Bu boéliimde c¢alisanlarin bireysel 6zelliklerinin, arastirmanin degiskeleri olan
algilanan orgiitsel destek, psikolojik sahiplenme, kabul edilmis sessizlik, savunma amagh
sessizlik, orgiit yararina sessizlik ve gorev performansi degiskenlerine gore istatistiksel
farklilik analiz sonuglarina yer verilmistir. Bu analiz kapsaminda iki grup altinda toplanan
kontrol degiskenleri i¢in “bagimsiz grup t testi” ve ikiden fazla grup altinda toplanan
kontrol degiskenleri i¢in ise “tek yonli varyans (ANOVA) testi” yontemleri

kullanilmistir.
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3.6.1. Arastirma Degiskenleri ile Cinsiyet Arasindaki Farklihk Analizi

Arastirmaya katilan akademik personelin cinsiyet farkliliklari ile psikolojik
sahiplenme, kabul edilmis sessizlik, savunma amagh sessizlik, orgiit yararina sessizlik,
algilanan orgiitsel destek ve gorev performanslar arasinda istatistiksel olarak farkliligin
belirlenmesi amaciyla uygulanan t-testi sonucunda anlamli farklilik bulunamamistir
(p>0,05).

Tablo 26: Cinsiyet ile Degiskenler Arasindaki t Testi

Cinsiyet n Ortalama Sstggorf;t t p
pskolojik Sahiplenme | (UL | Gop | aases | ioss | 0878 | 038
Sessi kain | 208 | oaes | opm | 08 | 040
g | Kadm | 208 | oa7on | sma | 609 | 00%
ik | xom | o6 | aoems | spsep | OS2 | 08
pesek o | kam | o | o0 | sowos | O | 08%
Gorev Performansi IE(;kdEiE ggg’ 3?_2;2 g’?ggg -1.436 0,152

3.6.2. Arastirma Degiskenleri ile Medeni Durum Arasindaki Farklilik Analizi

Aragtirmaya katilan akademik personelin medeni durumlarinin farkliliklari ile
arastirma degiskenlerinin anlamli bir bi¢imde farklilasip farklilagmadigini test etmek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda psikolojik sahiplenme, kabul edilmis sessizlik,
savunma amaclh sessizlik, Orgiit yararina sessizlik ve algilanan Orgiitsel destek
degiskenleri arasinda anlamli bir fark bulunamamstir (p>0,05). Diger yandan arastirma
degiskenlerinden gorev performansi ile akademik personelin medeni durumlarinda

anlamli bir farklilik (p<0,05) oldugu ortaya ¢ikmustir.
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Tablo 27: Medeni Durum ile Degiskenler Arasindaki t Testi

I\éledeni n Ortalama Standart t p
urum Sapma

Sahipenme pokie | o1 | adom | itoogr | 49 | 0142
Sessic s | 0 | aame | oige | 0 | om0
o At | Bt | oo | o
Sk bekie | o1 | asorr | iomor | 1010 | 0313
et Gsisat |8 A T omn A T o | o
Gorev Performansi Bi\liléllr 49111 g’ é%ig 222(7)(2) 1,553 0,047*

*p<0,05

3.6.3. Arastirma Degiskenleri ile Yas Gruplar: Arasindaki Farklihk Analizi

Katilimeilarin yas gruplar1 bazinda arastirma degiskenlerinin anlamli bir bicimde

farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla istatistiksel test tekniklerinden

parametrik bir test olan tek yonlii varyans (ANOVA) analizi kullanilmistir.

Tablo 28: Yas Gruplari ile Degiskenler Arasindaki ANOVA Testi

Ya Standart
Gruplsarl : Ortalama Sapma F P

26-33 130 3.3648 | 1.06624

psikolojik 3441 155 34722 | 1.03768
Sahinlenme 42-49 141 3.7457 91856 4,599 0,001*

5057 59 34818 | 1.01879

57+ 17 42101 71628

26-33 130 2.5179 88149

L 34-41 155 2.3009 79921
g:s"s‘;ilfsllm‘s 42-49 141 2.3499 76669 2.900 0,022*

5057 59 2.4746 81463

57+ 17 2.8824 | 1.08616

26-33 130 2.2138 96294

Savanma Amach 34-41 155 2.0766 95060
v 42-49 141 1.9277 82125 3,686 0,006

5057 59 23864 | 1.14281

57+ 17 1.7294 91088

26-33 130 3.9677 01357

Ot Yararna 34-41 155 3.9961 91021
e 42-49 141 4.0284 84973 0,123 0,974

5057 59 3.0661 95999

57+ 17 3.9176 00294
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26-33 130 3.1356 .98941
Algilanan Orgiitsel 34-41 155 3.2581 .97452
Destek 42-49 141 3.3316 1.04465 1,321 0,261
50-57 59 3.1038 1.13979
57+ 17 3.5515 .64052
26-33 130 4.0479 .61233
34-41 155 4.0960 .61950
Gorev Performansi 42-49 141 4.1678 57223 0,926 0,449
50-57 59 4.0094 82177
57+ 17 4.0850 .54508

*p<0,05

Bu analiz sonucuna gore akademik personelin psikolojik sahiplenme hislerinin
yas gruplarina gore istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmustur (F=4,599;
p=0,001<0,05). Farkliligin kaynagini tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc testi
sonucglarina gore 26-33 yas grubu ile 42-49 ve 57+ yas gruplart arasinda anlamli
farkliliklar bulunmustur. 26-33 yas grubu puan ortalamasinin 42-49 ve 57+ yas gruplari
puan ortalamalarindan diisiik olmasi bizlere akademik personelin yas artisinin psikolojik

sahiplenme hissini artirdigini géstermektedir.

Yapilan analizin diger bir sonucu olarak akademik personelin kabul edilmis
sessizlik davraniglarinin 34-41 yas grubu ile 57+ yas grubu arasinda anlamli bir farklilik
bulunmustur (F=2,900; p=0,022<0,05). Bulunan anlamli farkliliga gore ¢alisan yas1 57+
olanlarin kabul edilmis sessizlik puanlari, 34-41 yas grubundaki ¢alisanlara gore anlamli
diizeyde daha yiliksek bulunmustur. Bu sonuglara gore akademik personelin yasi arttik¢a
anlamli degisiklikler yapma konularinda daha pasif davraniglar sergiledigini

gostermektedir.

Analiz sonucuna gore bulunan diger bir anlamli farklilik savunma amagli sessizlik
degiskenindedir. Akademik personelin savunma amagli sessizlik davranigi géstermede
42-49 ve 50-57 yas gruplari arasindaki anlamli farklilik bulunmustur (F=3,686;
p=0,006<0,05). 50-57 yas grubu diger yas gruplarina nazaran daha savunmaci bir

davranig sergileyerek fikirlerini paylasma konusunda daha sessizlige biiriinmektedirler.

Diger degiskenler ile yas gruplar1 arasindaki ANOVA testi sonuglarina gore ise

istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunamamistir(p>0,05).
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3.6.4. Arastirma Degiskenleri ile Akademik Unvanlar Arasindaki Farkhhk

Analizi

Katilimcilarin akademik unvan bazinda arastirma degiskenlerinin anlamli bir

bigimde farklilasip farklilasmadigini test etmek amaciyla istatistiksel test tekniklerinden

parametrik bir test olan tek yonlii varyans (ANOVA) analizi kullanilmagtir.

Tablo 29: Akademik Unvanlar ile Degiskenler Arasindaki ANOVA Testi

Akademik Unvan n Ortalama Standart F p
Sapma
Prof. Dr. 44 3.8312 .94524
Dog. Dr. 64 3.6027 .99349
Psikolojik Yrd. Dog. Dr. 131 3.5932 .98680 4710 0.000*
Sahiplenme Ogretim Gorevlisi 169 3.6446 96777 ' '
Arastirma Gorevlisi 84 3.0884 1.10810
Diger 10 3.4286 .88063
Prof. Dr. 44 2.4394 .70719
Dog. Dr. 64 2.5000 77437
Kabul Edilmis Yrd. Dog. Dr. 131 2.3613 .87514 1.946 0.085
Sessizlik Ogretim Gorevlisi 169 2.3095 .80465 ' '
Aragtirma Gorevlisi 84 2.6310 .89625
Diger 10 2.4333 .73786
Prof. Dr. 44 1.7818 .90149
Dog. Dr. 64 2.0938 .91407
Savunma Amagl Yrd. Dog. Dr. 131 2.0275 .96803 2874 0.014%
Sessizlik Ogretim Gorevlisi 169 2.0988 .93296 ' '
Aragtirma Gorevlisi 84 2.3952 .99103
Diger 10 1.9200 .68767
Prof. Dr. 44 4.0091 .81492
Dog. Dr. 64 3.7719 .84393
Orgiit Yararina Yrd. Dog. Dr. 131 3.9969 90672 1351 0.242
Sessizlik Ogretim Gorevlisi 169 4.0917 .96820 ' '
Aragtirma Gorevlisi 84 3.9810 .78148
Diger 10 3.7400 1.07517
Prof. Dr. 44 3.4347 1.00308
Dog. Dr. 64 3.2363 1.00522
Algilanan Orgiitsel | Yrd. Dog. Dr. 131 | 3.2118 1.06754 1914 0.090
Destek Ogretim Gorevlisi 169 3.3504 1.00236 ' '
Aragtirma Gorevlisi 84 2.9985 .93269
Diger 10 2.9250 90177
Prof. Dr. 44 | 41313 59824
Dog. Dr. 64 4.0226 .70806
Gérev Performansi | 11d-Do¢.Dr. 131 | 4.1162 65934 1.380 0,230
Ogretim Gorevlisi 169 4.1581 .56949
Arastirma Gorevlisi 84 3.9590 .65831
Diger 10 4.0222 41508

*p<0,05
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Yapilan analiz sonucunda akademik personelin unvanlar1 ile psikolojik
sahiplenme arasinda (F=4,710; p=0,00<0,05) istatistiksel olarak anlamli farklilik
hesaplanmistir. Farkliligin kaynagini tespit etmek amaciyla yapilan Post Hoc testi
sonuglarina gore Prof. Dr. Unvanina sahip olanlar ile Dog. Dr., Yrd. Dog. Dr., Ogretim
Grevlisi ve Arastirma Gorevlisi unvanlarina sahip olanlarin arasinda anlamli farkliliklar
bulunmustur. Akademik unvanin yiikselmesi, yas gruplar1 analiz sonuglarina benzer

sekilde psikolojik sahiplenme hissinin arttigin1 gostermektedir.

Diger bir sonuca gore ise akademik personelin unvanlar ile savunma amacl
sessizlik arasinda (F=2,874; p=0,014<0,05) istatistiksel olarak anlamli farklilik
hesaplanmistir. Bu anlamli farklilik Prof. Dr. kadrosunda olanlar ile Arastirma Gdérevlisi
kadrosu olanlar arasindadir. Prof. Dr. kadrosunda bulunanlarin kariyer anlaminda unvan
olarak en iistte yer almasi ve Arastirma Gorevlisi kadrosunda bulunanlarin ise ise daha
yeni baglamalarindan dogan bir adaptasyon siireci ve kadro tedirginligi bu anlaml

farklilig1 aciklar niteliktedir.

Uygulanan Anova testi sonucuna gore, arastirmaya katilan akademik personelin
kabul edilmis sessizlik, orgiit yararina sessizlik, algilanan orgiitsel destek ve gorev
performans1 ile unvanlara gore aralarinda istatistiksel olarak anlamli farklilik

bulunamamastir (p>0.05).
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirmanin amaci, akademik personelin calistiklar1 {iniversiteye iliskin
orgiitsel destek algilari ile psikolojik sahiplenme duygularinin, sessizlik davraniglari ile
gorev performanslart {lizerindeki etkilerini incelemek ve gelecek caligmalara katki

saglamaktir. Bu amagla yiiriitiilen saha ¢alisma bulgulari, asagida 6zetlenmektedir.

Giliniimiiz is diinyasinda yasanan hizli degisimler, belirsizlikler ve bu degisimlere
bagl olarak orgiit yapisinda makro oOrgiitsel miidahaleler (kiiglilme ya da birlesmeler,
outsource gibi), isletmelerdeki insan unsurunun Onemini artirmistir. Bu kapsamda,
calisanlarin 6rgiit performansindaki yeri ve onemi, isletme yazinda 6énemli bir konu
bashigi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitlerin, calisanlarini  tanimalar1  gok

onemlidir?®2.

Calisanlarda yiliksek diizeyde destek algist olusmasi, kurum igin
gosterecekleri performanslarina olumlu katki saglayacaktir®®®. Bu asamada calisanlarm
kuruma katkilarinin saglanmasi yoniindeki kurumsal faaliyetler onemlidir. Zira ilgili
yazinda; c¢alisanlarin orgiitsel destek algilamalarinin, onlarin gerginliklerini azalttigi,
duygusal ihtiyaglarmni karsiladig1 ve sonug olarak refahlarini artirdig: belirtilmektedir?®.
Bu kapsamda, yiiriitilen arastirmalar cercevesinde c¢alisanlarin pozitif tutum ve
davraniglarinin belirleyici faktorlerinden birinin algilanan orgiitsel destek oldugunu

s0ylemek miimk{indiir.

Diger yandan orgiit yapilarinin ve yoneticilerin, bireye saglamis oldugu hak ve
sorumluluklar psikolojik sahiplenmeye neden olabilmektedir. Baz1 arastirmacilara gore
calisanlarin belirli bir nesne i¢in sorumluluk {istlenmesinin (enerji, zaman, bakim yapma,

endiselenme ve dikkat kesilmesi vb.) onlarda sahiplenme duygusuna yol agmaktadir®®®.

Aragtirmada oncelikle, orgiitsel destegin psikolojik sahiplenmeye olan etkisi

incelenmistir. Yapilan analiz sonuglarina gore, devlet {iniversitelerinde gorev yapan

263 Robert Eisenberger, Glenn P. Malone, William D. Presson, “Optimizing Perceived Organizational
Support to Enhance Employee Engagement”, Society for Human Resource Management and Society for
Industrial and Organizational Psychology, 2016, ss. 1-22.

264 Kurtessis a.g.m., 2015, Rhoades a.g.m., 2002

265 Zinta S. Byrne, Wayne A. Hochwarter, “I get by with a little help from my friends: the interaction of
chronic pain and organizational support on performance”, J. Occup. Health Psychol, 11, 2006, ss. 218.

266 pjerce a.g.m., 2004, s. 510
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akademik personelin kurumlarindan aldiklar1 destek arttikca, kurum ve islerine karsi

psikolojik sahiplenme duygularinin da artmakta oldugu tespit edilmistir.

Bu sonuclar bize, orgiitsel destegin temelleri sayilan, calisanlar ve isverenler
arasindaki davranigsal bir miibadeleye dayanmakta olan Sosyal Miibadele Kurami ve
Karsiliklilik Kurami ile uyumlu oldugunu gostermektedir. Bu kuramlara gore calisanlar,
sosyo-duygusal ihtiyaglarinin karsilanmasi derecesinde onlarda hem orgiitlerine hem de
yoneticilerine ayni seklide karsilik verme egiliminde bulunmaktadirlar. Bu karsilikli
iliskilerin devaminda ise yoneticiler, ¢alisanlarin orgiitlerine yaptiklar1 katkilarina karsi
onlara verdikleri pozitif yaklasimlar, calisanlarda drgiitlerine karsi psikolojik sahiplenme
duygularinin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Arastirma sonuglarinda bulunan
bulgular ayrica Otken’in (2015), beyaz yakal calisanlar igin yapmus oldugu arastirma

sonuclariyla paralellik gostermektedir?®’,

Aragtirmada incelenen ikinci kisim ise, algilanan orgiitsel destek algisinin
calisgan sessizligi boyutlarina olan etkisidir. Calisanin Orgiitsel olarak belirledigi
problemler i¢in geri bildirimde bulunmamasi sessizlik gosterdigi anlamina
gelmektedir?®. Calisanin yoneticisine bilgi vermesi, fikir ileri siirmesi ya da sorunla ilgili
konusmasindan dnce, yoneticisinin sorumluluk alip almayacagina ve kendisine destek

olup olmayacagina dikkat etmektedir?®,

Yapilan literatiir taramasi sonucunda c¢alisan sessizliginin Onciilleri hakkinda
ozellikle de algilanan orgiitsel destegin onciisii oldugu yoniinde siirh sayida ¢alismaya
rastlanmistir. Tekmen (2016) yilinda otel sektoriinde calisan 374 calisanin katilimiyla
yaptig1 ¢alismada, algilanan orgilitsel destegin, tek boyutlu olarak ele aldig1 calisan
sessizlik davranigina etkisini incelemis ve negatif yonde anlamli bir etkisinin oldugunu
gostermistir?’®. Kuluap ve Cakmak’in (2016) Bati Karadeniz Bolgesinde yer alan
tiniversitelerde yaptiklari calismada algilanan orgiitsel destek ile kabul edilmis sessizlik
ve savunma amacli Sessizlik arasinda negatif yonde bir iliski oldugunu ancak algilanan

orgiitsel destegin Orgiit Yyararina Sessizlige etkisinin anlamsiz oldugu sonucuna

267 Otken a.g.m., 2015, s. 134

268 Elizabeth W. Morrison, “Employee Voice and Silence”, The Annual Review of Organizational Psychology
and Organizational Behavior, 1.1, 2014, s. 188.

269 Milliken a.g.m., 2003, s. 1455

270 Tekmen a.g.m., 2016, s. 68-69
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ulasmislardir®t, Ayni sekilde Yiiriir ve arkadaslarmin (2016) Ankara’da farkh
sektorlerde yapmis olduklart ¢alisma sonuglari da Kulualp ve Cakmak’in yaptiklar

calismayi destekler niteliktedir?’?.

Bu aragtirmada, yazinla paralel olarak orgiitsel destek algisi ile ¢alisan sessizligi
iligkisi irdelenmistir. Arastirma sonuclari literatiirdeki benzer arastirma songlariyla
paralellik gostererek, algilanan oOrgiitsel destegin, calisan sessizlik davranisi iizerindeki
etkisi dogrulanarak, ¢alisan sessizlik davranisini genel olarak ters yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Buna gore, akademik personelin algiladiklar: 6rgiitsel destek arttikga itaate ve
korkuya bagli olan kabullenici sessizlik davranisi ve savunma amagli sessizlik davranigi
azalmaktadir. Diger yandan bu arastirma sonuglarina gére, Kulualp ve Cakmak (2016) ile
Yiiriir ve arkadaslarinin (2016) arastirma bulugularinin aksine akademik personelin
algiladiklar1 orgiitsel destek arttikga, orgiitler igin pozitif bir davranig olarak nitelendirilen
oOrgiit yararina Sessizlik davranisini da olumlu olarak etkiledigi tespit edilmistir. Buradan
hareketle katilimcilarin farkli sektorlerde ve farkli gérevlerde olmasi, algilanan orgiitsel
destek ile orgiit yararina sessizlik arasindaki yapisini degistirmektedir. Bu kapsamda bu
alanda yiirtitiilecek yeni ¢aligmalarin, 6rneklem agisindan da degerlendirilmesi gerektigi

sOylenebilir.

Bu aragtirmay ilgili yazinda yer alan benzer ¢aligmalardan ayiran en Onemli
ozelligi, daha Once literatlirde iizerinde durulmamis ya da arastirma degiskeni olarak
diisiiniilmemis olan psikolojik sahiplenme ve calisan sessizlik boyutlar1 arasindaki
iliskinin irdelenmesidir. Yapilan literatiir taramasi sonucunda calisan sessizliginin
onciilleri hakkinda 6zellikle psikolojik sessizligin dnciisii olabilecegi yoniinde dogrudan
bir c¢aligmaya rastlanmamakla birlikte, bazi arastirmalarda; Orgiitte ¢alisanlarin
kendilerini rahat ifade etmeleri ve orgiit igerisinde iletisim kanallarinin agik olmasi ile
kendilerini psikolojik olarak giivende hissetmeleri arasinda olumlu bir iliski oldugundan

bahsedilmistir?’®.

Psikolojik sahiplenmenin gerek orgiit icinde gerekse de orgiit yararina olumlu

duygusal, tutumsal ve davramssal sonuglarindan séz edilebilir?’*. Ancak, galisanin

271 Kulualp a.g.m., 2016, s. 139-140.
22 Y{riir a.g.m., 2016, s. 20

273 Botero a.g.m., 2009, s. 87-88

274 \an Dyne a.g.m., 2004, s. 442
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orgiitsel olarak belirledigi problemler icin geri bildirimde bulunmamasi sessizlik
gosterdigi anlamina gelmektedir. Calisanin yoneticisine bilgi vermesi, fikir ileri siirmesi
ya da sorunla ilgili konugsmasindan once, yoneticisinin sorumluluk alip almayacagina ve
kendisine destek olup olmayacagina dikkat etmektedir?”®. Soz konusu iliskiler dikkate
alindiginda, psikolojik sahiplenme ve g¢alisan sessizligi arasinda bir iligki olabilecegi

Ongorilmiistiir.

Buradan hareketle, islerin asir1 derece standartlastigi mekanik orgiit yapilarindan
ziyade merkezilesmenin ve hiyerarsinin diisiikk oldugu, calisanlarin kararlara katilim
seviyesinin yiiksek oldugu orgiit yapilar igerisinde psikolojik sahiplenme duygusunun

geliserek artmasina neden olabilecegi sonucuna ulasabiliriz.

Literatiir aragtirmasi sonucunda psikolojik sahiplenme ve calisan sessizligi
arasinda bir iliski olabileceginden yola ¢ikarak yapilan bu arastirma bulgularina gore,
psikolojik sahiplik ile kabul edilmis sessizlik ve savuma amagli sessizlik davranisi
arasinda negatif yonde bir iligki varlig1 tespit edilmistir. Ortaya ¢ikan bu sonug bizlere,
akademik personelin hiyerarsik yapinin yogun oldugu bir yapida bile kurumlarini
kendilerininmis gibi hissederek, kabul edilmis sessizlik ve savuma amagli sessizlik
davraniglarini azalttiklarini gostermektedir. Diger taraftan psikolojik sahiplik ile sessizlik
davraniginin  diger boyutu olan Orgiit yararma sessizlik davranist arasinda iliski
incelendiginde, pozitif yonli ve anlamli bir iligki bulgulanmigtir. Bu durum bize,
akademik personelde artan psikolojik sahiplik duygusunun, ¢alistigi kurumu koruma ve

onun yararina olan sessizlik davranisini da artirdigin1 gostermektedir.

Bu arastirma ¢ergevesinde ele alinan diger bir konu ise, akademik ¢alisanlarin
sessizlik davraniglarinin gorev performanslarina olan etkisidir. Calisanlarin tutum ve
davraniglar1 orgiit igindeki iklimi olumsuz yonde etkilendiginde ¢alisan performans: da
negatif yonde etkilenebilmektedir. Daha 6nce de bahsettigimiz gibi ¢alisan sessizliginin
olumsuz yoniinii temsil eden alt boyutlarindan biri olan kabul edilmis sessizlik,
calisanlarin itaatlerine dayanmasi nedeniyle hem kendisinin hem de o6rgiitiin verimliligini
azaltic1 bir etkiye sahiptir. Benzer sekilde savunma amacl sessizlikte korku temelli olup,

orgiit icindeki uyumu olumsuz yonde etkilemektedir.

275 Morrison a.g.m., 2014, s. 188
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Diger yandan 6rgiit yararina sessizlik ise ¢aligan iizerinde orgiitiine olumlu katkida
bulunduguna dair bir diisiinceye neden oldugu i¢in ¢alisanin performansina olumlu etki

saglamaktadir®’e.

Yazinda yer alan s6z konusu Onermelerden hareketle yiiriitiilen analizler, bu
calismada akademik personelin arastirmaya konu olan sessizliginin alt boyutlarindan
kabul edilmis sessizlik ve savunma amagli sessizlik davranisi ile onlarin gorev
performansi arasinda ters yonde bir iliski oldugunu gostermistir. Analiz bulgular1 ayrica,
akademik personelin, orgiit yararma sessizlik davraniglart ile gorev performanslar
arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir. Bu sonug literatiirde incelenen
arastirma sonuclariyla uyumludur. Briensfield (2009) yaptigi calismada, orgiitsel
sessizlik ile orgiit, isletme ve galisan performansi arasindaki iliskiyi incelemis ve
degiskenlerin birbirini etkiledigini tespit etmistir. Arastirmada, c¢alisan sessizliginin alt
boyutlarindan olan kabul edilmis sessizlik ve savunma amagh sessizlik boyutlarinin
calisan performansini negatif yonde etkiledigi bunun yaninda 6rgiit yararina sessizlik alt
boyutunun ise ¢alisan performansini pozitif yonde etkiledigi ilgili ¢alismada ortaya

277

konulmustur Bu kapsamda saha caligmasinda elde edilen bulgular, ilgili yazinla

paralellik gostermektedir.

Aragtirmada irdelenen bir iligki ise, algilanan Orgiitsel destek ile gorev
performans1 arasindaki etkilesimdir. Orgiitlerinin destekleyici oldugunu diisiinen

calisanlar, daha yiiksek performans gostermektedir?’®

. Calisanlarin algiladigi orgiitsel
destegi, kendi performansi ile orgiite geri ddemesi, is performansini etkileyen bir
motivasyon unsurudur?®. S6z konusu motivasyonun nasil olustuguyla ilgili caligmalar
incelendiginde ise genel anlamda, taraflarin karsilikli olarak birbirlerine birtakim iyilikler
yapmalarint 6ngoren Sosyal Miibadele Kurami ile bireylerin elde ettikleri yararlara

karsilik olumlu davranis gostermesi temeline dayanan Karsiliklilik Kurami karsimiza

276 \Van Dyne a.g.m., 2003, s. 1362

277 Brinsfield a.g.m., 2009, s. 270

278 Robert Eisenberger vd., “Perceived Organizational Support, Discretionary treatment and innovation”,
Journal of Applied Psychology, 82: 1997, s. 817; Gaetane Caesens vd., “The relationship between
perceived organizational support and proactive behaviour directed towards the organization”, Eur. J.
Work Organ. Psychol. 25, 2016, s. 408.

279 Armeli a.g.m., 1998, s. 290
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cikmaktadir. Bu kapsamda bu iki kuram gergevesinde; akademisyenlerin algiladiklar

orgiitsel destek arttikca gorev performansinin da arttig1 bu calismada dogrulanmustir.

Arastirma da son olarak psikolojik sahiplik ile gérev performansi arasindaki iliski
incelenmistir. Yiritiilen saha arastirmalarda, ¢alisanlarina psikolojik olarak sahip ¢ikan
orgiitlerde calisanlar, bireysel ¢iktilarin1 arttirarak daha yiikksek performans
gostermektedir?®. Benzer sekilde Van Dyne ve Pierce (2004), orgiitlerde psikolojik
sahiplenme isle ilgili davranislarin 6zellikle de performans, o6rgiitsel vatandasligi anahtari
oldugunu belirtmistir?®!, Sonuglara bakildiginda, akademik personelin motivasyonunu
olumlu yonde etkileyen kurum yapisi, onlarda kurumlarina ve gérevlerine karsi psikolojik

sahiplik duygusunun artmasina ve boylece gorev performansinin da artirmaktadir.

Genel bir degerlendirme yapacak olursak, akademik personelin c¢alisma
hayatinda, her ne kadar yogun ders ve arastirma temposu ile iiniversite ortamindaki
biirokrasi ve hiyerarsi etkin bir rol alsada, psikolojik sahiplenme duygularinin yiiksek
¢ikmast manidardir. Bu durumu, is hayatindaki yogun rekabet ortamina ve
akademisyenlerin bu ¢alisma temposuna ragmen esnek calisma saatlerine sahip olmasi

olarak aciklayabiliriz.

Akademik personelin gorevleriyle ilgili performanslari her ne kadar kendi
iiretkenliklerine bagl olsada, onlarin 6rgiit ve yonetim tarafindan desteklenmesi de bu
uiretkenligini gelistirmesine ve hem bireysel hem de 6rgiit performansin yiiksek seviyeye

¢ikarmasina neden olacaktir.

Orgiitlerde sahiplenme duygusunun var olmasi, ¢alisan ve isverenin karsilikli
sorumluluklarin1 6nemli 6l¢iide etkileyecek bir unsurdur. Destekleyici is ortamlarinda
yaratict ve yenilik¢i fikir ve Onerilerini dile getiren akademik personel, bilim
diinyasindaki gelismeleri takip edip kendilerini gelistirerek gorev performanslarini
artirabilirler. Ozellikle hiyerarsik yapmin ¢ok oldugu iiniversitelerde, birim ve idare
yoneticilerinin tutum ve davraniglari, akademik personelin {iretkenligi lizerinde 6nemli

etkileri olabilmektedir. Kendilerine deger verilmedigini hisseden her calisan gibi

280 Azka Ghafoor vd., “Transformational leadership, employee engagement and performance: Mediating
effect of psychological ownership”, African journal of business management, 5(17), 2011, s. 7398; Philipp
Sieger, Thomas Zellweger, Karl Aquino, “Turning Agents into Psychological Principals: Aligning Interests of
Non-Owners through Psychological Ownership”, Journal of Management Studies, 50(3), 2013, s. 378

281 yan Dyne a.g.m., 2004, s. 446

95



akademik personelde, psikolojik olarak negatif duygulara sahip olacak ve elde ettikleri

pek cok tecriibe ve bilgilerin paylasilmasinin ve gelistirilmesine sessiz kalabilecektir.

Akademik personel, bilimsel ¢alismalar yaparak bir¢ok yeni bilgi elde ederler. Bu
bilgiler hem 6grencilerinin hem de toplumun gelismesine katki sagladigi kadar galistiklar
kurumun gelismesi i¢inde onemlidir. Buradan hareketle, akademik personelin orgiit ve
yonetim tarafindan desteklenmesi ile orgiitlerine kars1 sahiplenme duygularinin olusmasi,
bireysel, toplumsal anlamda ve iilkenin gelismesinde biiyiik 6neme sahiptir. Benzer

sekilde bu durum, diger kamu kurumlar1 ve 6zel sektordeki yapilar icinde gegerlidir.

Bireylerden baglayarak hem toplumun hem de iilkenin gelismesinde yoneticiler
anahtar roldedir. Kurum i¢inde, ¢alisanlari motive ederek onlarin pozitif tutum ve
davranig sergilemelerinde yoneticilerin rolii ne kadar 6nemliyse, calisanlarin orgiitleri
i¢cin olumsuz davraniglar gostermesi kurumun ilerlemesi ve gelismesi agisindan da 0

kadar onemlidir.

Ulke gelisiminde oldugu kadar iinivesite performansinda da énemli bir unsur olan
akademik personelin orgiitsel destek algilari ile psikolojik sahiplenme, sessizlik davranisi
ve gorev performansi arasindaki iliskinin degerlendirildigi bu ¢alisma bizlere, diger 6rgiit
tiirlerinde oldugu gibi orgiitsel destegin, tutum ve davraniglar ile bireysel performans
tizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Bu kapsamda Tirkiyede énemli bir yeri olan
akademik personelin, kurumsal ve bireysel performanslarinin artirilmasinda tiniversite
yonetimlerine diisen yiikiimliiliikklere ve 6devlere dikkat cekilerek, arastirma bulgularinin
bu alanda ve akademisyenler iizerinde yiiriitillecek diger caligmalara 151k tutacagi

ongoriilmektedir.

Bu calismanin bir ka¢ 6nemli kisit1 bulunmaktadir. Arastirma sadece devlet
tiniversitesin de c¢alisan akademik personel tlizerinde uygulanmistir. Bilindigi iizere
akademik personel diger sektor calisanlarina gore daha farkli bir caligma anlayisina
sahiptir. Bu nedenle bu smirliligin genisletilerek, farkli sektorlerde aragtirmalar

yiiriitiilerek, aragtirma degiskenlerinin iligkisi detayl olarak irdelenmelidir.

Diger bir 6nemli kisit ise, daha dnce bir arastirmaya rastlanmamis olan psikolojik
sahiplenme ve ¢aligan sessizligi arasindaki iligkinin sadece devlet liniversitelerinde gorev

yapan akademik personel {izerinde yapilmasidir. Buradan hareketle gelecek
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arastirmalarda hem vakif tiniversitelerinde hem de akademik ve idari personel iizerinde
ya da farkli sektorlerde bu iligkiye ait caligmalar yapilmasi yonetim literatiiriine dnemli

katkilar saglayacagi diistiniilmektedir.

Bu galismanin bir diger kisiti ise, calisan sessizligin onciilii olarak sadece iki
degiskenin arastirmaya dahil edilmesidir. Bu nedenle gelecek caligmalarda farkli

degiskenlerin de modele eklenmesiyle, farkli bulgulara ulasilabilecegi diisiiniilmektedir.
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