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ORGUTSEL SESSIiZLIGIN ORGUTSEL KORLUK UZERINDEKi ETKILERIi: ANTALYA
ORNEGI"
The Effects of Organizational Silence on Organizational Blindness: The Case of Antalya
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0z

GunUmuz bilgi ve teknoloji caginda, isletmelerin rekabet avantaji elde edebilmeleri igin geleneksel yonetim
tekniklerinin yerine modern yonetim tekniklerinin kullaniimasi isletmeler agisindan biylik énem tasimaktadir.
Aksi halde isletme hastaliklarina yakalanma olasiliklarinin arttigi gériilmektedir. Orgiitsel kérliige yakalanan
yoneticilerin problemlere ¢oziim Uretemedikleri, teknolojik yeniliklere ayak uyduramamalari ve bu nedenle
isletmelerin uzun veya kisa vadeli sikinti yasamalarina sebep olmaktadir.

Ayni sekilde orgitsel sessizlige yakalananlarin ise, isletme veya isleri ile ilgili dislince veya kaygilarini sessiz
kalmalarina sebep olmaktadir. Ayrica bilinmesi gerekir ki, orglitsel sessizligin isletme yararina kullanildiginda
olumlu sonuglar da dogurmaktadir. Calisanlarin isletme menfaatlerini korumalari igin sessiz kalmalari isletmeler
agisindan olumlu bir hal almaktadir. Bu ¢alismanin amaglari dogrultusunda 6rgutsel sessizligin 6rgutsel korlik
Gzerindeki etkileri incelenmis ve aralarinda pozitif ve anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Sessizlik, Orgiitsel Kérliik, isletme Hastaligi, Konaklama isletmeleri
ABSTRACT

In today’s information and technology era, in order to have competitive advantage, using modern management
methods instead of traditional ones is very important for establishments. Otherwise, it is seen that the
probability of contracting enterprise disease increases. Managers suffering from organizational blindness could
not find solution to problems, lag behind technological innovations and therefore they cause enterprises have
difficulties in the long or the short term. On the other hand, managers suffering organizational silence remain
silent by not telling their anxieties over their enterprises and actions.

For businesses that serve individuals to develop themselves, it is necessary to use various elements with
supportive qualities that enable employees to produce innovative ideas and share them with their businesses,
and provide solutions to potential difficulties. For the purposes of this study, the effects of organizational silence
on organizational blindness were examined and it was determined that there was a positive and significant
relationship between them.
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GiRiS

Teknolojik imkanlarin artmasi ile isletmelerin bu gelisen teknolojiye ayak uydurabilmeleri igin,
kendilerini gelistirerek modern yonetim tekniklerini kullanmaya baslamasi gerekmektedir. Clnki
geleneksel yonetim teknikleri ile yonetilen isletmeler, giiniin hizina ayak uyduramamakta, cesitli
aksakliklarla karsilasabilmekte, problemlere ¢6ziim Gretememekte ve bu durum isletmelerde sikintiya
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yol agmaktadir. Hala geleneksel yonetim teknikleriyle ydnetilen isletmelerin yeniliklere ayak
uyduramamasi zamanla yoneticilerin de bireysel hedeflerini 6nemseyip isletmenin amaglarini gdz ardi
etmesinden dolayi isletme hastaliklarina yakalanabilmelerine sebep olmaktadir. Ge¢miste, ¢alisanlarin
bireysel hedeflerini dnemseyerek isletmenin amaglarini 6nemsememesi pek gbéze batmasa da
giinimizde bu durum orgiitsel hastalik olarak goriilmektedir. isletmelerin zamanla hastaliga
yakalanmalari, insan sermayesi ile yonetilmesi ve ylrutilmesinden kaynaklanmaktadir. Boylece
isletmeler de canh bir varlk olarak kabul edilmektedir. Ayrica isletmeler, sirekli etkilesim igindeki
bireylerden olusan sosyal bir varlik olarak, onlarin dislince yapilari ve gelecege donlk bakis agilari
dogrultusunda gevrelerini degerlendirmektedirler.

Calisma kapsaminda, orgiitsel sessizligin orglitsel korlik Gzerindeki etkileri ve 6rgutsel sessizlik ile
orgutsel korlik arasindaki iliski 6l¢lilmUstiir. Bu c¢alismada genel olarak, orgiltsel hastaliklara
yakalanilmamasi icin, yakalanildiysa bile bu hastaliklarin iyilestirilmesi icin neler yapilabileceginin
ortaya konulmasi amaglanmaktadir. Bu kapsamda dikkat edilmesi gereken en énemli nokta, 6rgitsel
korliuk ve orgiitsel sessizlik hastaliklarinin kavramsal olarak bilinmesinin gerekliligidir.

Bu calismada genel olarak, hizmet sektériinde 6nemli yer tutan konaklama isletmelerinde 6rgltsel
sessizlik ile orgltsel korlik arasindaki etki ve iliskinin ol¢llmesi amaglanmaktadir. Arastirmanin
sorunsali olarak, Orgiitsel sessizlik 6rgiitsel korliik Gizerinde ne derecede etkilidir? Orgiitsel sessizlik ile
orgitsel korluk arasindaki iliski ne boyuttadir? sorularinin cevabinin bulunmasi amaglanmistir.

1. Orgiitsel Korliik

Seymen vd.'nin (2016) yaptiklari ¢calismada orgiitsel korlik kavrami ile ilgili sinirli sayida arastirma
oldugu ve bu konuda kavram birligine girilmedigi gorilmekte ve 6rgiitsel korlik kavrami miyopi (uzagi
net gérememe), blind spots (kr nokta), renk kérliigi, tunnel vision (dar vizyon) ya da silo sendromu
gibi kavramlar ile ayni anlamda kullanildigindan bahsedilmektedir. Ayrica, Tonbul ve Sagiroglu
(2012)’'nun galismalarinda ise, yénetme kérliigii olarak bahsedilmektedir. Bu ¢alismada ise, érgitsel
korliik ve miyopi kavramlari agirlikh olarak kullanilmaktadir.

Bir goz hastaligi terimi olan miyopluk (miyopi), 6zlin yakin nesneleri agik ve net gériirken, uzak nesneleri
bulanik gormesi olarak tanimlanmaktadir (Boyd, 2013). Yakin mesafedeki nesnelerden daha biyiik
keskinliklere sahip olan nesneleri goriirken uzaktaki nesneleri gorememektedirler. Calisma hayatina
aktarildiginda, miyopisi olan bir kisi yakin gérisla biri olarak tanimlanabilmektedir (Mason, 2005: 176).
Bir baska tanima gore ise, kisa vadeli vizyonuna sahip kisilerin sikca yasadiklari bir hastalik ya da
olumsuz davranis olarak tanimlanmaktadir (Ebrahim, 2005: 10).

Miyopi hastaliginin ortaya c¢ikmasina, tiketicilerin mal veya hizmetleri secerken neleri distinerek
tercihlerini ve ileriye donik beklentilerini 6n gormemeleri sebep olmaktadir. Stirekli gelisen ve degisen
teknoloji ile birlikte gelecekte yasanilabilecek sorunlarin da degisebilecegi, daha 6nce kullanilan
yontemlerin her problem icin uygun olmayabilecegi ve teknik verimlilik agisindan zayif yonlerin
kapatilmadigi bir isletmenin bu hastaliga yakalanma ihtimali artmaktadir. Buradaki sorun, uyum iginde
olan isletmelerin degisimin ortasinda iken, uzun vadede Ustiin olacak sekilde tanimlayabilecekleri ve
on gorebilecekleri kosullarin olup olmadiginin izerinde durulmamasidir. Ayrica uzun vadeli planlar ile
kisa vade planlara uygulanan kararlarin ayni olmamasi gerekmektedir (Levinthal ve Posen, 2007: 5-7).

Orgiitsel korliik, bir isletmede kullanilan metot ve uygulamadaki yanlislarin ve gelecekte yasanabilecek
olasi olumlu ve/veya olumsuz durumlarin calisanlar tarafindan algilanamamasi problemi olarak
tanimlanmaktadir (Altinay vd. 2012: 15). Benzer bir ifade ile firsatlari gorememe, degerlendirememe
ve sadece isletmeyi ylritmenin basari getirdigi algisi olarak tanimlanabilmektedir. Bu durumda daha
onceden sahip oldugu aliskanliklara bagli olan isletmeler, degerlendiriimeyi bekleyen en belirgin
firsatlari goéremez ya da aliskanliklarini bozmamak igin degerlendirme konusunda teredditte
kalmaktadir (D6s, 2013: 150-151).
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1.1.  Orgiitsel Korlitk Boyutlar

Seymen vd. (2016) 6rgitsel korliigi demografik 6zelliklerin yani sira is deneyimi, isletmeye olan baghlik
diizeyi vb. unsurlarin etkili oldugu bireysellik boyutu, yonetsel ozellikler, teknolojik gelismeler vb.
unsurlarin etkili oldugu érgiitsel boyut, sektor farkhliklari, rotasyon uygulamalari vb. unsurlarin etkili
oldugu sektérel boyut ve sirekli ayni iste ve ortamda ¢alisan galisanlarin etkili oldugu fonksiyonel
rutinlik boyutu olmak Uzere dort alt boyutta inceledigi gérilmektedir.

Bireysellik Boyutu, ¢alisanin yasli, cinsiyeti, kisiligi, egitimi, is deneyimi, deger yargilari, inanglari,
beklentileri ve sosyo-kiiltiirel cevresi (Sevimli ve iscan, 2005: 56) vb. faktérler ile iginde bulunulan
mevcut durumu nasil algilamasi gerektigini dogrudan etkilemektedir. Calisanin yasam dénemi, kisinin
tutum, davranis ve kararlarinda belirleyici bir rol oynamasindan dolayi, is ortami ve kosullari ile ilgili
disiince ve tutumunda da yasa bagh olarak birtakim degisikliklerin goérilmesi s6z konusu
olabilmektedir (Aksit-Asik, 2010: 38). Calisanlarin isletmeye bagli kalmasini isletmenin gikarlarina
yonelik olan amag ve araglarin kullaniimasini ve dogru zamanda dogru kararlar verilmesini olumlu
yonde etkileyebilmektedir. Calisanlarin, isletmenin amaclarini biyiik 6lctide benimsemesi ve bu sekilde
hareket etmesi isletmenin gelismesini de biiyiik dlciide etkileyebilmektedir (Sevimli ve iscan, 2005: 59).
Gegmis is deneyimlerinden yola gikarak, basarilarinda kullandigl ¢6ziim yontemlerini her problemde
kullanmak isteyen yonetici, degisen teknoloji ve cevre kosullarini hesaba katmadigi icin her zaman
basarili olamamaktadir. Gegmis basarilardaki 6lgiitler her zaman kullanilabilecek bir 6l¢ii olarak
gorilmemesi gerekmektedir. Aksi halde taze fikirler ve ¢6zim yollarina ulasamadigi icin degisime
direng gostererek isletme korligu hastaligina yakalanmaktadir (Arslan, 2006: 34). Levintal ve March
(1993) orgilitsel 6grenmeyi etkili bir sekilde kullanan ve 6grenme egilimine acik olan kisilerin 6rgitsel
korlik hastaligina daha az veya hig¢ yakalanmadiklarini ve 6grenmeye kapali olan ve egitim diizeyleri
daha disiik olan bireylerin bu hastaliga daha fazla yakalandiklarini séylemektedir. isleri ile ilgili
teknolojik degisiklikleri takip eden, kendine karsi elestiri yapilmasina agik olan, ge¢mis basarilarinda
kullandigl yontemlere bagl kalmayan ve gevre kosullarinin degismesine kolay adapte olan bireyler
orgitsel korlik hastaligina yakalanma olasiliklarini azaltmaktadir. Ayrica yapilan yazin taramasi
sonucunda ¢alisanlarin yeni fikirler edinmesi ve verimli bir sekilde galismalari igin rotasyon yapilmasi
yine bu hastaliga yakalanilmasini azaltacak boyuta getirmektedir.

Orgiitsel Boyut, ydnetimle alakali konular arasinda siirekli degisen ve gelisen teknolojinin etkili bir
sekilde kullanilabilmesi icin en énemli kilit noktasi olarak gérilmekte (Gupta vd., 1997: 511) ve gorev
ve faaliyetlerin kalici bir sekilde yapilandirildigini gostermektedir (Zheng vd., 2010: 765). Kendi glindelik
isleri ve problemleri ile strekli olarak ugrasan bireyler isletme korliigliine yakalandiklari igin kolayhkla
coziilebilecek olan problemleri ggrememekte ve ¢cdzmekte zorlanabilmektedir. Ozellikle isletme ile ilgili
olan problemlerin ¢ozlilmesini zorlastirarak yiksek kazanimlardan yoksun birakilmasi ¢ok yakin bir
gelecekte bu hastaliga yakalanmalarina sebebiyet verebilmektedir. Ayrica, diger departmanlarla
aralarinda bilgi alis verisi yapmadan kendini yonetmeye ¢alisan isletmelerde, departmanlar arasinda
goriinmez bir sinir veya duvar oldugu varsayilmaktadir. Bu gériinmez duvar zamanla kendini silo
sendromuna birakmakta ve ayni ¢ati altinda isletme menfaatleri dogrultusunda calisan bireylerin
orgutsel korlik hastaligina yakalanmalarina sebebiyet vermektedir (Altinay vd., 2012: 13-14).

Bireysel etkenler boyutunda oldugu gibi isletmelerde rotasyon yapilmasi 6rgiit yapisi boyutu icin de
biyik ©6nem tasimaktadir. isletmede capraz egitim uygulamasini kullanarak is hayatindaki
monotonluktan kurtarmak icin rotasyon yapan, geleneksel yontemlerden kolay vazgecen ve degisim
ve yeniliklere acik olan bireyleri yine bu hastaliga yakalanilmasini azaltacak boyuta getirmektedir.
Sektérel Boyut, Catino (2013)’ya gore isletmenin bulundugu sektoriin 6zel veya kamu olmasi, rekabet
ortami ve bu rekabetin dizeyi, isletmenin kiltlirQ ve rakipleri ile arasindaki iliskilerindeki hareketlilik
durumunu anlamaya fayda saglamaktadir. Ozellikle kamu ve dzel sektér calisanlarinin ¢alisma kosullari
ve kiltlrleri degisiklik gosterdigi icin bu farkhlasmalarin 6neminin isletme tarafindan bilinmesi
gerekmektedir (Kaya ve Tuna-Uysal, 2016). Burada énemli olan sektorler arasi kiiltlir uyusmazliginin
onlne gecilmesini saglayarak o©nlerindeki duvarlari yikarak gelecege odaklanma firsatinin
taninabilmesidir. Bu sayede isletmelerin sektér ayrimi yapmadan orgiitsel korlik hastaligina
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yakalanmalari engellenmis olmaktadir. Bireysel etkenler ve o6rgit yapisi boyutlarinda oldugu gibi
isletmelerde rotasyon yapilmasi bu boyut icin de biyik 6nem tasimaktadir.

Fonksiyonel Rutinlik Boyutunda, orgltsel korlik, bireylerin devamli olarak ayni isi ayni kisilerle
yapmalarindan kaynaklanan bu hastalik sayesinde, aliskanliklara ve rutinlere kori kériine baglandiklari,
firsatlari gorseler de aliskanhklarindan vazge¢memek icin bunun disina c¢ikmakta zorlandiklar
gorilmektedir (Altinay vd., 2012: 15). Bireysel etkenler, 6rgit yapisi ve sektor yapisi boyutlarinda
oldugu gibi isletmelerde rotasyon yapilmasi yapilan isin rutinlik derecesi boyutu i¢in de biyik 6nem
tasimaktadir.

1.2.  Orgiitsel Korliigiin Nedenleri

Giiniimizde isletmelerin de insanlar gibi hastalanabilecekleri artik bilinmektedir. isletmeler yénetsel
veya uygulamalarindaki eksikliklerden dolayr hastalanabilmektedir. Yapilan literatir arastirmasi
sonucunda elde edilen eksikliklerin bazilarina deginilecektir. Orgiitsel kérlige neden olan faktérler;
degisime ve denetime kapali olma, galisanlarin fikir ve diisiincelerine kapal olma, isini ok iyi yaptigini
zannetme, cevre iliskilerinde zayiflik, asir statikoculuk/asiri kuralcilik, otokratik yénetim, 6rgutsel
catisma, orgitsel vizyon veya hedefin olmayisi olarak agiklanabilmektedir (D6s, 2013: 152-155).

Orgiitsel korliikte en dnemli noktalardan birisi, yeni gelen galisan ya da yéneticinin mevcut calisanlar
gibi alistiklari sekilde uygulamaya devam etmeyerek yasanilanlara karsi objektif bir tutum sergilemeleri
gerekmektedir (Karakas, 2014: 5). Yogun ve karmasik calisma hayatindaki isletme sahipleri ve
yoneticileri yasanabilecek olasi olumlu ve/veya olumsuz durumlara karsi verdikleri kararlarda disaridan
bir bakis agisiyla yuritilen iyilestirme c¢abalarina olanla isletme korlGgini daha sik yasamaktadirlar
(Aktark, 2015: 122). Bu agidan bakildiginda, isletmeye yeni katilan bireyler bu konuda isletme korlGgu
hastaligini azalttigl ve yok etme yolunda ilerledikleriigin isletme agisindan biyik dneme sahip olduklari
soylenmektedir (Karakas, 2014: 6).

Tamamen i¢ kaynaklara ©nem verilerek yonetilen isletmeler bazi olumsuz durumlarla
karsilasabilmektedirler. isletmelerde sadece kidemin temel alinarak islerin yiiriitilmeye ¢alisiimasi belli
bir slire sonra st kadrolarda kidemli fakat yetenegi olmayan yoneticilerle doldurulmasina sebep
olabilmektedir. Bu ve benzeri sekilde yonetilen isletmeler isletme korligl vb. hastaliklarla yakalanma
riskleri artmaktadir (Uckun vd. 2013: 39). Ayrica, isletmenin teknolojiye uygun bir sekilde yeni teknik
ve bilgileri kullanamamasindan ve isletmeye rekabeti yakalayacak boyutta aktifligin olmamasi da yine
bu hastaliklara sebebiyet vermektedir (Kula, 2006: 74).

Kayik¢l vd. (2015)’nin rotasyon uygulamalari ile ilgili yaptigi calismada rotasyonun isletme korlGguni
blyik dlciide azalttigi belirtiimektedir. isletme ile ilgili sorunlari algilayamama ve kavrayamama olarak
tanimlanan isletme korliigi, daha verimli ve etkin bir sekilde isletmenin ydnetilmesi ve yoneticilerin
isletme ile alakali problemlerini gorememeleri gibi bir sorunla karsi karsiya getirebilmektedir. Bu durum
isletmede daha etkili ve etkin bir ¢calisma ve rekabet ortami olusmasina engel olabilmektedir. Ayrica
yonetici basarili da olsa basarisiz da olsa kendilerini ve c¢alisanlarini bireysel ve mesleki agidan
gelistirecegi ortamin meydana gelmesi icin ugrasmayacaklari soylenebilmektedir. Yoneticiler,
performansi bakimindan degerlendirilmeye alinmayan, isletme hedeflerini en alt diizeyde belirleyen,
vizyoner diisiince tarzindan yoksun bir sekilde glinii kurtarmak icin taktiksel adimlar atan kisiler haline
gelmektedir. (Simsek, 2013: 100). iste rotasyonun uygulanmasi, ayni departmanda calisan kisiler
bakimindan isi monotonluktan cikararak isletme korligline yakalanma olasiligini azaltabilmektedir
(Yasar, 2015: 29). Ayrica belirli bir zaman sonra yaptiklari ise ¢ok alisan galisanlarin, ¢alisma ortaminda
yasanabilecek problemleri gérememelerine sebep olan isletme korlGgl hastaligina yakalanma
olasiliklar artmaktadir (Ozgelik, 2013: 20). isi monotonluktan c¢ikarmak igin bir kisiye cesitli islerin
verilmesi olan is genisletmenin uygulanarak, 6rgutsel korlik hastaligina yakalanma oraninin azaltiimasi
gerekmektedir (Yasar, 2015: 27).

Eger yonetici, karsilastigl bitin olumlu ya da olumsuz durumlari gegmiste ¢6zdiigl sekilde ¢ozmeye
calisir ve degisen gevre kosullarini dikkate almazsa ayni basariyi gdésterememektedir. Bu durum ise,
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isletme yoneticilerinin yasadigi rehavet hissinden dolayi isletme korliigline sebep olmaktadir (Arslan,
2006: 34). Kugik olgekli isletmelerde isletme sahibi kisilerin, ayni zamanda yoneticilik de yaptiklari igin
daginik bir planlama anlayisina ve yeterli bilgiye sahip olmamalarindan dolayi isletme korlGgline
yakalanma olasiliklari artmaktadir (Baylilgen ve Kutiikoglu, 2012: 34-35). Ayrica, daginik, belli bir
diizende calismayan isletmelerin alanlarinin etkili bir sekilde kullanilmamasindan dolayi, bu daginiklik
zamanla olmasi gereken hep buymus diislincesini de beraberinde getirmekte ve bu hastalik sayesinde
gorilmemektedir (Kaya, 2006: 29).

Her isletmenin, iscilerini isletme icerisindeki tehlike ve risklerden uzak tutmak igin risk
degerlendirmesini ayrintili bir sekilde yapmasi ve 6nlem almasi gerekmektedir. Uzun siredir ayni
isletmede ayni is ile ugrasan calisanlarin isletme korlGgl hastaligina yakalanarak tehlike ve risklerin
siddetinin ne oOlglide oldugunu tespit edemez hale gelmemeleri icin isletmeye yeni katilan galisanlarin
tehlike ve risk bakimindan degerlendirilmesine yarar sagladigi gorilmektedir (Akpinar ve Cakmak,
2014: 294). Ozellikle hayati risk tasiyan isletmelerde karari verecek kisi ya da kisilerin bilgi diizeylerinin
boyutu biyik 6nem tasimaktadir. Karari bir kisinin tek basina degil de bir ekip ile yapilmasi ve hatta
karari verecek kisinin isletme disindan tarafsiz biri olmasi gerekmektedir. Ayni isletmede vyillarca
cahisan kisilerin risk veya firsatlari ¢cok net gérememeleri bu hastaliga yakalanmalarina sebep
olmaktadir (Melikoglu, 2008: 451).

isletmelerin ama¢ ve hedeflerine ulasmasi icin mevcut risk ydnetiminin degerlendirilmesi,
etkinliklerdeki performanslarinin arttirilmasi igin sistematik bir davranisi amaclayan i¢ denetim
sayesinde isletme korlugl hastaligina yakalanan calisanlarin géormedikleri birgcok konuyu saptayarak
isletme korligliniin ortadan kalkmasini saglamaktadir (Memis, 2007: 463). Her isletmenin normal
sartlarda i¢ denetim uygulamasini yilda en az bir defa yapmasi gerekir ve eksiklerin giderilmesi icin
yapilmasi gereken bir kontrol sistemi olarak kullaniimaktadir (Topgu, 2013: 23). i¢ denetim her
isletmenin uygulamasi gereken bir uygulama olarak kullaniimaktadir. isletme yénetimi icin yol gdsterici
ve isletme korliigiine yakalanildiginda fark edilmeyen bircok sorunu saptayarak ¢d6ziim Uretilmesine
yardimci olmaktadir (Akgay, 2011: 39). Etkili olmadigi ve beklenenleri karsilamadigl zamanlar da ise,
isletmenin disindan gelen, tamamen isletmeden bagimsiz danismanlarla calisilarak istenilenlerin
karsilanmaya calisiilmasini amaglayan dis denetim, diger miusterilerinden de edindigi tecribelerle
isletme korligu hastaligina yakalanilmasini azaltmaktadir (Demirbas, 2005: 184).

isletme calisanlarinin kérliikten dolayi yaklasmakta olan sorunlari géremedikleri ya da gérmezden
geldikleri gorilmektedir. Bu ve benzeri durumlarla karsilasmamak igin isletmenin disindan bir
danismandan yardim alinmasi gerekmektedir (Hammer ve Champy 1998’den aktaran: Yalgin, 2007:
69). Yenilik yaratma adina isletmeler bir ¢catisma igerisine girmektedirler. Hi¢ ¢atismanin yasanmadigi
isletmelerde, isletme korlGgl yasanabilmekte ve bu hastaliktan dolayi yenilik¢i dlisinme, yaraticilik
ruhu ve basarimlari negatif sekilde etkilenmektedir. Ayrica, devamli ve etkin bir sekilde ¢atismalarin
devam etmesiyle kararlarin geg¢ alinmasi ya da hi¢ alinamamasi, édiin verilerek sorunlarin ¢éziilmekte
yetersiz olmasi gibi sebeplerle benzer olumsuzluklarin yasanmasi kaginilmaz bir hal almaktadir (Aktas
ve Kiling, 2007: 79).

isletmelerde uzun siireli olarak rekabet avantajinin saglanmasi ve bu avantajin artmasinin
saglanmasinda verimlilik yonetimi uygulanmasi uzun siireli yasanabilecek olasi problemleri saptama
adina biliyik 6neme sahip oldugu séylenmektedir. Ayrica verimlilik yonetimi uygulanan isletmelerin
isletme korligu hastaligina yakalanma ihtimallerinin daha diistik oldugu soylenebilmektedir (Demirtas
ve Tokat, 2012: 14). Amerika’da psikolojik taciz olaylarini farkh boyutlariyla inceleyen Hornstein,
¢alisanlarin neredeyse tamamina yakininin is hayatlarinda en az bir kez psikolojik taciz davranisina
maruz kaldiklarini ve ¢alisanlarin da bu davranisa karsi artik aliskanlk gostererek zamanla orgutsel
korlige yakalandiklarini séylemektedir (Akgeyik vd. 2009: 107).
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Kisaca orgutsel korluk hastaligina yakalanan isletme ve/veya isletme calisanlar iceriden (i¢ kaynakli)
yonetilen isletmeler, yenilik agisindan hi¢ catisma yasamayan isletmeler, ge¢cmis basarilar sayesinde
isletme yoneticilerinde yasanan rehavet hissi, verimlilik yonetimini saglikli bir sekilde uygulamayan
isletmeler, rotasyonun az yapildigi ya da hig yapilmadigi isletmeler, yeni gelen ¢alisan veya yoneticinin
fikir ve goruslerini dikkate alarak uygulamaya sokmayan isletmeler, calisanlarina stirekli ayni isi veren
isletmeler, i¢ ve dis denetim yapilmayan isletmeler, planlama konusunda daginiklik yasayan isletmeler
ve ayni isle srekli ugrasan galisanlar olarak agiklanabilmektedir.

1.3.  Orgiitsel Koérligi Onlemeye Yonelik Uygulamalar ve Alinabilecek Onlemler

Orgiitsel korlige yakalanan isletmelerin bu hastaliga yakalanmadan &nce yapmasi gereken bazi
uygulama ve diizenlemeler oldugu yapilan literatlir arastirmasi sonucunda ortaya c¢ikmaktadir.
Arastirmacilarin orgitsel korliik hastahgi ile ilgili yaptiklari galismalarindan yola cikilarak, bu hastalig
Oonlemeye yonelik uygulamalar bir araya getirilerek isletmeler icin dikkat edilmesi gerekenler
derlenmistir.

Altinay vd. (2012) yaptigi calismada silo sendromu ve orgutsel korliige ¢6ziim 6nerisi olarak orgitsel
zekanin aktif bir sekilde kullaniimasi gerektigini soyleyerek yeteneklerinin tamamini kullanabilmelerini
ve gelecekte yasanabilecek olaylara karsi 6ngériilii olabilmeyi saglayacagini belirtmektedir. Orgiitsel
zeka, isletmelerde bilginin Uretilmesi ve islemeyi ¢evreye daha ¢ok adapte olmak i¢in kullanma
kapasitesini degerlendirilen insan odakli yaklasimlardan birisi olarak tanimlanmaktadir (Ekici ve Titrek,
2011:153).

Akcay (2011)’'a gore, ic denetim uygulamasi isletmelere ayna tutarak onlara gelecekle ilgili
gormediklerini gdsterip 6rgiitsel korliige yakalanmalarina engel olmaktadir. i¢ denetim, bir isletmenin
faaliyetlerinin gelistirmesi ve bu yonde katkida bulunulmasi amaciyla olusturulmus bagimsiz ve tarafsiz
bir danisma faaliyeti olarak tanimlanmaktadir (Avci, 2016: 4). Akpinar ve Cakmak (2011)’a ve Aktirk
(2015)’'e gore, sirekli ayni isletmede galisan bireyler yaklasan tehlikelerin farkina varamadig igin
korlige yakalanmamak igin dis denetim uygulamasi isletmeye yardimci olabilmektedir. Aktas ve Kiling
(2007)’a gore, isletmelerde belli bir boyutta dislinceler anlamda ¢atismalarin olmasi gerekmektedir.
Fakat bu ¢atismalarin boyutunun iyi ayarlanmasi gerekmektedir. Alkan (2016)'a gore, isletmede bir
iletisimsizlik varsa bu, isletmenin orgitsel sessizlik hastaligina yakalanmasina sebep oldugu icin,
calisanlar ve departmanlar arasinda iletisimin kuvvetli olmasi gerekmektedir. Betts (2014)‘e gore
alinabilecek bazi tedbirler su sekilde siralanabilmektedir:

En kétii durumu varsaymak, herhangi bir tehdit unsuru ya da belirtisi olmaksiniz sanki 6yle bir kot
durumun icindeymis gibi distndlen bir davranis olarak tanimlanmaktadir. Herhangi bir tehdit kaniti
varsa, zit gostergelerin belirgin agirligi daha biylk olsa bile, bunun gegerli oldugu var sayilarak
gerceklesme ihtimali oldugunun géz 6niinde bulundurulmasi gerekmektedir.

Coklu savunma, herhangi bir tehlikeye karsi ast ve Ust ayrimi yapmadan bitiin yonetici ve ¢alisanlarin
farkli gorus ve teorilerinin acik bir sekilde tartisma ortami yaratilarak bu goris ve teorilerin hayat
bulmasinin saglanmasi olarak acgiklanmaktadir. Dengeli ve aciktir. Ayrica tartisma slrecini
kurumsallastirmayi 6nerdiginden dolayr herhangi bir degerlendirmenin benzeri olmayan vyetkili
makamlarin birokratik dayanaklarin ya da glivensiz tesisler tarafindan olumsuz sonuclarin olusmasini
engellemektedir.

Yaptinnm ve tesvikler, gelecege yonelik ¢ozim Onerisi Uretilirken veya olumsuz sonuglanabilecek
durumlarin karsiliginda ceza veya tehdit unsuru yerine saghkli ¢6zim 6nerisi yapmaya yonelik tesvikler
kullanilmasi gerekmektedir.

Yenilikler ve degisimler teknoloji ilerledikge siirekli gelisim gostermektedir. Bazi tehditlerin kaginilmaz
olmasi bilindigi kadar bazilarinin da 6n gorilmez olduklari séylenebilmektedir. Her ne kadar bunlar igin
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cesitli onlemler alinsa da higbirinin s6z konusu sorunlari tamamen ¢6zemedigi ve bunun tersine her
birinin bliylik dezavantajlari oldugu bilinmesi gerekmektedir.

2. Orgiitsel Sessizlik

Arastirmacilar sessizlik kavramini arastirirken sessizlik davranisi gésterenlerin farkli nedenlerden 6tiri
sessiz kaldiklarini arastirmalarinda bahsetmislerdir (Pinder ve Harlos, 2001; Eroglu vd., 2011). Literatir
incelendiginde bu hastaligin, 6rgitsel sessizlik, isgéren sessizligi, calisan sessizligi ile ayni anlamda
kullanildigi ve sagir kulak sendromu ve sessizlik (suskunluk) sarmali kavramlari ile de baglantili olduklari
goriilmektedir (Alparslan ve Kayalar, 2012; Cakici, 2007; Eroglu vd., 2011).

Glnlmuz isletmeleri strekli degisen is diinyasinda ve kiresellesmenin de etkisiyle bircok kiltird
binyesinde barindiran ve farkli davranis kaliplarindan olusan bir yapi halini almaktadir. Farkli
kiltlrlerden birgcok galisani bir arada tutan isletmeler, yonetimle ilgili kararlar alinirken kultirel
anlamda fikir ayriliklari yasanabilmektedir. Bu fikir ayriliklarinda pasif olan taraflarin genellikle sessiz
kalma davranisi gosterdikleri bilinmektedir. Sessiz kalma davranisi isletmelerde yasanilan bir hastalik
tipi olarak bilinmektedir. Literatlire yeni girmis bir kavram olan sessizlik ilgili yapilan ¢alismalar,
genellikle Milliken ve Morrison (2003) ve Pinder ve Harlos (2001)’'un alandaki temel ¢alismalarina
dayanmaktadir (Cakal, 2016: 36).

Sessizlik kavrami, Tirk Dil Kurumu’nun yayinlamis oldugu Bliylik Tiirk¢e S6zliik’te, ortamda gliriiltii
olmama ya da sessiz olma durumu olarak tanimlanmaktadir (TDK: 2017). Sessizlik kavrami psikolojide
icine kapanikhk, 6zgliven eksikligi vb. anlamlara gelirken, sosyolojide ise, toplumsal suskunluk gibi
olumsuz bir algi olarak tanimlanmaktadir (Batmunkh, 2011: 48). Genel anlamda sessizlik, isletmelerde
anlasilamaz ve yorumlanamaz zor bir davranis olmanin yani sira, ¢alisanlarin ve isletmenin performansi
tizerindeki 6nemini arttirici etkiye sahip bir unsur olarak gériilmektedir (Ulker ve Kanten, 2009: 112).

Orgiitsel sessizlik kavrami, orgiitsel davranis arastirmalarinda son zamanlarda en cok arastirilan
kavramlar arasinda yer almaktadir. Calisanlarin isletme veya isleri ile ilgili diisiince veya kaygilarini
sessiz kalarak paylasamamalari ile bunu davranis haline getirmeleri isletmelerde siklikla gérilen bir
hastalik tlri olarak karsilanmaktadir (Alparslan ve Kayalar, 2012: 137).

2.1.  Orgiitsel Sessizlik Tiirleri

Kulualp ve Cakmak (2016), Dyne vd.'nin (2003), calismalarini baz alarak orgiitsel sessizligi kabullenici,
savunmaci ve toplum yararina sessizlik olmak lizere tige ayirmaktadir.

Kabullenici (acquiescent) sessizlik, ¢alisanin diisliince ve 6nerilerini agik agik séylemesinin ve kendini
diger ¢alisma arkadaslarindan farkli oldugunu diisiinmesinin veya dile getirmesinin anlamsiz olduguna
inanarak sessiz kalma davranigi gdstermesi olarak tanimlanabilmekte (Kulualp ve Cakmak, 2016: 125)
ve var olan durumu kabullenme anlayisi ile ylritilmektedir (Simsek ve Aktas, 2014: 122). Savunmaci
(defensive) sessizlik, calisan kisinin kendini koruma istegi ile diisiince ve onerilerinin dile getiriimemesi
olarak tanimlanmaktadir (Morrison ve Milliken 2000: 715). Simsek ve Aktas’a gére (2014) ise, bir tehdit
ve/veya olasi olumsuz sonuglarla karsilasmamak icin sessiz kalma davranisi gostermesi olarak
tanimlanmaktadir (Simsek ve Aktas, 2014: 122). Toplum Yararina (prosocial) sessizlik, iliskisel sessizlik
olarak da adlandirilan (Simsek ve Aktas, 2014: 122) ve is ile alakal dislince ve 6nerilerin isletme veya
diger calisanlarinin iyiligi icin sessiz kalmanin tek yol oldugunu dislinen ve isletmenin yararini
onemseyen bir sessizlik tiirt olarak tanimlanmaktadir (Kulualp ve Cakmak, 2016: 125).

Simsek ve Aktas (2014) icine kapanik ¢alisanlarin daha fazla kabullenici ve savunmaci sessizlige,
yeniliklere agik ve sosyal galisanlarin ise, daha fazla toplum yararina sessizlige egilim gosterdikleri
sonucuna varmaktadir. Bu agidan bakildiginda toplum vyararina sessizlik gosteren galisanlarin
digerlerine gore daha olumlu ve ilimh ¢alisanlar oldugu yorumlanabilmekte ve calisanlarin bireysel
iletisim yeteneklerinin kullanilamamasi sessizlik davranisinin en énemli sorunlari arasinda yer aldigi
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gorilmektedir. Sessizlik tirleri incelendiginde; sessizligin her bir tir icin farkli anlamlar yiklendigi
goriilmektedir. Bazen olumlu ve istenilen bir olgu olan sessizligin bazen de istenilmeyen, olumsuz bir
durum olarak karsimiza ¢iktig1 sdylenebilmektedir (Sahin, 2020: 105).

2.2, Orgiitsel sessizligin Nedenleri

Literatirde orgltsel sessizlik ile ilgili bircok neden gosterilmektedir. Eroglu vd. (2011) yaptiklari
calismalarinda orgitsel sessizligin nedenlerini érgiitsel, yénetsel, bireysel ve ulusal/kiiltiirel nedenler
olmak lzere dorde ayirarak incelemektedir.

Tek bir kisinin karar yetkisine sahip oldugu, c¢alisanlarin distincelerini belirtemedigi ve adaletsizlik
kiltlrini oldugu isletmelerde, karar alma asamasinda fikrinin hicbir 6neminin olmadigini diisiinen
calisanlar otomatikman sessizlik davranisi gdsterebilmektedir. Orgiitsel sessizlige yol acan érgiitsel
nedenler asagida agiklanmaktadir (Aliogullari, 2012: 7).

Adaletsizlik kiiltirinden dnce 6rgitsel adalet kavraminin anlasiimasi gerekmektedir. Orgiitsel adalet
kavrami en genis haliyle kisinin isletmedeki uygulamalarla alakali olarak algiladigi bitin adalet
unsurlarini kapsayan bir algi olarak tanimlanmaktadir. Calisanlar, lcret, izin, terfi, sosyal imkanlar vb.
konularda ayni yerde ¢alisan g¢alisma arkadaslariyla kendilerini siirekli kiyaslamaktadir. Calisanlar
ayrica, her seyin herkese esit imkanlarda sunulmasini beklemektedir. Burada 6nemli olan calisanlar
arasindaki adalet olgusunun ayni sekilde algilanmasini saglamaktadir (Ozdevecioglu, 2003: 78).
Orgutsel adaletsizlik, calisanlar arasindaki iletisimsizlik, performans distikliigi karar verirken tereddiit
etme veya glivensizlik, otoriter yonetim anlayisi vb. nedenlerden dolayi ortaya ¢cikmasi muhtemel olan
orgitsel nedenler arasinda yer almaktadir. Calisanlar, adalet kiltlrinin gérinir ve anlasilir olarak
uygulanan isletmelerde fikirlerini acik bir sekilde belirtebilmekte ve sessiz kalma eyleminde
bulunmamaktadir. Ancak, adaletsiz ve korku ile yonetilen isletmelerde calisanlar ise, sessiz kalmaya
mahkdm edilmektedir (Aliogullari, 2012: 7).

Sessizlik iklimi, isletme agisindan bakildiginda sessizlik; isletme igerisinde kultir, davranis ya da iklim
olgusundan dolay! kendi gorislerinin degersiz oldugu hissettirildigi icin dile getirmekten ve/veya
dogruyu soylemekten kaginmalari anlamina gelmektedir. Boylece sessizlik ikliminin isletmelerde
olusmaya basladigl gorilmektedir. Ayni zamanda ¢alisanlar, sessizliklerini bozduklarinda kendilerini
tehlikeli durumlar igerinde goreceklerini diisinmekte ve gilivensiz hissetmektedirler (Alparslan ve
Kayalar, 2012: 138). Sessizlik isletme icerisinde iklim haline donistiikce, calisanlar da bu iklimden
etkilenerek sessiz kalmanin kendileri icin yararl olacagini diisiiniir hale gelmektedir. Sessizlik iklimi,
calisanlarin bir araya gelerek meydana getirdigi bir klltir olarak bilinmektedir (Alkan, 2016: 26).

Orgiit kiiltiirii, calisanlarin isletme igerisindeki faaliyet ve davranislarinin nasil oldugunun bilindigi,
belirlenen plan ve programlarin uygulanmasi gerektigi (Alkan, 2016: 26) ve orglitsel ve sosyal psikolojiyi
de kapsayan bir kiltlr cesidi olarak tanimlanabilmektedir (Alparslan, 2010: 13). Yoneticiler tarafindan
¢alisanlarin distincelerini destekleyici ve plan ve programlara bagh kalinarak yurttilen bir kaltlrin
olusturulmasi 6rgitsel sessizlik hastaligina yakalanmasini engelleyici bir yapida olmasini saglamaktadir.
Bu nedenle yoneticilerin sessizlik iklimine yakalanmamalari ve o6rgit kultiirt ¢ikarlari agisindan
calisanlarin dislncelerine 6nem vermeleri ve Ozellikle yetenekli ¢alisanlarin bu sessizlikten
etkilenmemelerini saglamalari gerekmektedir (Alparslan ve Kayalar, 2012: 139). Burada 6nemli olan
galisanlar arasindaki orgutsel kaltir farkliliklarinin ortadan kaldirilarak glgli bir orgut kaltdrd
olusturmanin éneminin vurgulanmasi oldugu bilinmektedir (Alkan, 2016: 26).

Eroglu vd. (2011) orguitsel sessizligin yonetsel nedenlerini yéneticilerin olumsuz geribildirim korkulari,
is ve ¢alisana karsi 6nyargi ile yaklasma, yéneticinin yapisi ve yonetim ekibinin homojen dagiimasi
olmak lzere dorde ayirarak incelemektedir.
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Yéneticilerin olumsuz geribildirim korkulari, 6rgltsel sessizlige sebep olan yonetsel faktorlerin basinda
gelmektedir. Yoneticilerin ¢alisanlara karsi stirekli olumsuz yonde geri bildirimde bulunmalari, zamanla
calisanlarin fikirlerini paylasmaktan kaginarak sessiz kalmak istemelerine sebep olmaktadir (Shojaie
vd., 2011: 1732). Orgiitsel sessizlik, kendine karsi giiven eksikligi olan ve ¢alisanlarin kendi mevkiinde
gozi oldugunu disiinen yoneticilerin daha sik yasadiklari bir hastalik olarak gériilmektedir. Orgiitsel
sessizlik calisanlar ve yonetim arasinda yasandigl kadar, g¢alisanlarin kendi aralarinda da yasandigi
gorilmektedir. Calisanlarin kendi aralarinda yasadiklari bu sessizlik, ¢atismalari da beraberinde
getirebilmektedir (Tecimen, 2013: 25).

Is ve calisana karsi 6nyargi ile yaklasma, ydneticilerin ¢alisanlara karsi értiik bir sekilde ve belirsiz bir
inancla yaklasmalari olarak tanimlanabilmektedir. Bu yaklasim calisanlarin ¢ogunlukla glivenilmez
olduklarini diisiinen yoneticiler tarafindan kaliplasmis bir 6nyargi olarak ortaya ¢ikarilmaktadir (Shojaie
vd., 2011: 1732-1733). Bazi yoneticilerin isin nasil yapilacagini en iyi kendilerinin bildigini dislinerek
¢alisanlarin bu is ile ilgili daha az tecriibeye sahip oldugunu disliinmeleri ¢alisanlara karsi bir 6nyargil
yaklasimi da beraberinde getirdigi gériilmektedir. Aslinda yapilmasi gereken sey, bu disiincelerden
kurtularak bu tarz bir ortamin olmasina engel olunmasi gerektiginin bilinmesidir (Kolay, 2012: 15).

Yoneticilerin yapisi incelendiginde, isletme igerisinde sessizlige en ¢ok yakalanan veya yakalanmaya
yonlendiren yoneticiler, isletmede uzun sire ¢alisan, yas ve tecriibe bakimindan diger calisanlardan
daha Ustiin oldugunu dislinen ve bireysel bakimdan kendini daha giicli hisseden bireylerden olustugu
gorilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000: 711-713). Bu sekilde diisiinen yoneticiler, kendilerini diger
calisanlardan daha Ustlin gordikleri icin Orgltsel sessizlige daha sik yakalanmakta ve isletmede
yasanabilecek sorunlari arttirmaktadir. Ayrica bu dislince tarzinda olan yodneticilerden etkilenen
¢alisanlarin da bu dislince ve davranislardan etkilenerek 6zglivenlerini yitirdigi sessizligi surdirdigu
gorilmektedir (Kolay, 2012: 17).

Yénetim ekibinin homojen olmasi, Ozellikle egitim ve is deneyimi bakimindan ayni diizeyde olan
yoneticiler arasindaki uyumdan dolayi karsit gortisteki yoneticilerin ya da c¢alisanlarin dislincelerini
tehdit olarak gordigi durumlarsa baskinhgi az olan tarafin sessiz kalmasina sebep olmaktadir. Boyle
durumlarda genelde ¢alisanlarin yoneticilere karsi sessiz kaldiklari gérilmektedir (Menemencioglu,
2013:9).

Bireysel nedenlerin basinda demografik 6zellikler (yas, cinsiyet, egitim, is deneyimi vb.) gelmektedir.
Yasin ilerlemesiyle c¢alisanlar arasindaki iliski ve uyum arttiindan ve rekabet etme arzusunun
azalmasindan dolayi sessizlige yonelmenin arttigi gorilmektedir. Cinsiyet faktori ele alindiginda,
calisan kadinlarin erkeklere gore daha sayida olmalarindan, annelik ig¢gldileri sonucunda daha
duygusal yaklastiklari ve erkeklerin is ortaminda daha gicli ilerlediklerinden dolayi kadin ¢alisanlarin
daha ¢ok sessiz kaldiklari gorilmektedir. Ayrica egitim seviyesi ve is deneyimi daha disik olan
calisanlar kendilerini tam olarak anlatamadiklari ve bilgi ve goruslerini paylasamadiklari icin isletme
icerisinde daha sessiz kaldiklari gorilmektedir (Apak, 2016: 19). Bu demografik 6zelliklerin yani sira
ybneticiye ya da galisana karsi given problemi, konusmanin riskli gorilmesi, izolasyon korkusu,
edinilmis tecribeler, iliskilerin zedelenme korkusu ve karakteristik 6zellikler gibi 6rgiitsel sessizlige
sebep olan bireysel nedenlerin de oldugu bilinmektedir.

Gliven eksikligi, bazi isletmelerde yoneticilerin kendileri kadar deneyimi olmadiklarini distindikleri igin
calisanlara karsi gosterilen bir durumdur. Ayrica yoneticilerin galisanlara giivenmediklerini dile
getirmeleri ya da cesitli davranislarla bu dislincelerini ¢calisanlara belli etmesinden dolayi calisanlarin
da 6zglivenlerinde bir zedelenme oldugu gorilmektedir. Bazi isletmelerde ise, ¢calisanlarin yoneticilere
karsi gliven eksikligi dikkat cekmektedir. Bu gliven eksikligi durumlarinda tartismanin yasanmamasi igin
genelde calisanlarin yoneticilere karsi sessiz kalmayi tercih ettikleri gorilmektedir (Alparslan ve
Kayalar, 2012). Clinkl yoneticiler, ¢alisanlarin isletme igin yeterli tecriibe veya statiide olmadigini
istemsiz olarak duslinmektedir (Morrison ve Milliken, 2000). Eser (2012) vyaptigi calismasinda,
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yoneticilerin ¢alisanlara karsi giivensizlik hissetmelerinin verimsizlige sebebiyet verdigi sonucuna
varmaktadir. Ayrica giiven hisseden yoneticilere karsi ¢alisanlarin ise, temkinli davranarak bilgi
paylasiminda bulunmadiklari gérilmektedir.

Konusmanin riskli bulunacadi igin ¢alisanlar islerini kaybedebilme ihtimalinin oldugu durumlarda sessiz
kalmayi tercih etmektedir. Calisanlar Ustlerine karsi bir ¢6ziim 6nerisi bulduklarinda sanki yoneticilerin
disincelerine karsi geliyor gibi goriinmek istemediklerin ve yoneticilerin kendilerini bir tehdit gibi
gormemeleri icin sessiz kalmayi sirdirmeyi tercih ettikleri goérilmektedir (Shojaie vd., 2011: 1733).

izolasyon korkusu, calisan kisinin diisiincelerinin grubun disiinceleri ile zit olmasi durumunda
dislanabilecegi i¢in kendi dustincelerini agiklamaktan korkmasi durumu olarak tanimlanmaktadir
(Dasci, 2014: 33). lizolasyon korkusu ile ¢alisanlar disiincelerinin grubun diisiinceleri ile zit olmasi
durumunda calisanlarin tedbirli davranmasi 6ngorilebilecek bir durum oldugu igin ¢alisanin sessizligi
tercih etmesinin de ayni sekilde 6ngérilmesi gerekmektedir (Celep ve Kaya, 2016: 235).

Gegmis tecriibeler, ¢alisanlarin daha 6nceden dislincelerini dile getirdiginde olumsuz tepkilerle
karsilasmasi durumunda dislincelerini dile getirmekten kacindigi ve sessiz kaldigi gegmis
tecriibelerinden dolayl kaynaklanmaktadir. Boyle bir durumla karsilasan c¢alisanlar duslinceleri
onemsenmedigi icin kendilerini degersiz ve 6nemsiz hissetmektedir (Celep ve Kaya, 2016: 235).

lliskileri zedeleme korkusu, ¢alsanlar Ustlerine calisma arkadaslariyla ilgili herhangi bir olumsuz
davranistan soz ettiklerinde ¢alisma arkadasi ile aralarinin bozulabilme ihtimaline karsi duydugu korku
olarak tanimlanabilmektedir. Bu olumsuz davranislari tstlerine soylediklerinde iliskilerinin zedelenme
ihtimalinin yani sira, isten kovulma ya da terfi alamama ihtimallerinin olabilecegini diisiinerek sessiz
kalmayi tercih etmektedir (Celep ve Kaya, 2016: 235).

Kalturel veya ulusal faktorler calisanlarin sessiz kalmalarindaki en biiyik etkenlerden birisi olarak
gorilmektedir. Globallesmenin etkisi ile isletmeler kendilerini ¢ok kiltlrli bir yapi icerisinde
bulmaktadir. Cok kiiltlrli bir ¢ati altinda ¢alisan bireyler kiiltlrel sessizlige sebebiyet vermektedir
(Kutanis-Ozen ve Karakiraz, 2012: 669). Bunun nedeni ise farkh kiiltiirdeki cahsanlarin kendi
kilturlerine gore farkli sessizlik davranislari gésterebilmelerinden kaynaklanmaktadir (Lu ve Xie, 2013:
50). Kultlrel yapi ve normlar ve glic mesafesi bu kiiltlirel nedenler arasinda yer almaktadir.

Kiiltiirel yapi ve normlar, isletmedeki calisma anlayisi ve faaliyetlerini yakindan ilgilendirmektedir.
insanlar kendi istekleriyle ya da istemsiz olarak yasadiklar toplulugun kiiltiiriinii yansitmaktadir
(Erdogan, 1997: 120). Bu nedenle kendi kdltiirlerini calisma hayatina da entegre etmek isterken kiiltdr
catismalari meydana gelebilmekte ve ¢alisanlar sessiz kalmak isteyebilmektedir (Kolay, 2012: 26).

Gli¢ mesafesi, bir llkedeki zayif isletmelerin gigli isletmelerle arasindaki iliskiyi anlatan bir kavram
olarak kullanilmaktadir. Bir isletmede glic mesafesinin yiiksek olmasi yonetici ve ¢alisanlar arasinda
iletisimsizlik oldugu, basari ve verimliligin dusilik, korku unsurunun fazla oldugu goérilmektedir. Gig
mesafesinin disik oldugu isletmeler de ise, iletisim, basari ve verimliligin ylksek, korkunun ise yok
denebilecek kadar az oldugu goérilmektedir (Cakici, 2007: 155-156).

2.3. Orgiitsel Sessizligi Onlemeye Yonelik Uygulamalar ve Alinabilecek Onlemler

Orgitsel sessizlige yakalanan isletmelerin bu hastaliga yakalanmadan énce yapmasi gereken bazi
uygulama ve dizenlemeler oldugu yapilan literatlir arastirmasi sonucunda ortaya cikmaktadir.
Arastirmacilarin orgtsel sessizlik hastaligi ile ilgili yaptiklari calismalarindan yola cikilarak, bu hastahgi
Oonlemeye yonelik uygulamalar bir araya getirilerek hizmet sektériindeki isletmeler icin dikkat edilmesi
gerekenler derlenmistir.

e Sirekli yapilan olumsuz davranislara karsi boyun egmemek zamanla o6rgiitsel sessizlige
yakalanmayi engellemektedir (Akgeyik vd., 2009).
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e Stresi de beraberinde getiren orgitsel sessizlik hastaligina yakalanmamak icin calisanlarin
distncelerinin 6Gnemsendiginin gosterilmesi gerekmektedir (Aliogullari, 2012).

e sletmede bir iletisimsizlik varsa bu, isletmenin 6rgiitsel sessizlik hastaligina yakalanmasina
sebep oldugu icin, calisanlar ve departmanlar arasinda iletisimin kuvvetli olmasi gerekmektedir
Alkan, 2016).

o Orgitsel sessizligin olusmamasi icin isletme icerisinde adalet olgusunun olmasi gerekmekte ve
calisanlara isin ylkiine gore esit bir sekilde davranilmasi gerekmektedir (Bagheri vd., 2012).

e Orgitsel sessizligin ortadan kaldirilabilmesi ve énlem alinabilmesi icin sessizligi etkileyen
faktorlerin (6nyargili davranislar, olumsuz geri bildirim, adaletsizlik kltlra vb.) ve ¢alisanlarin
sessiz kalma nedenlerinin (gtiven eksikligi, konusmanin riskli bulunmasi, izolasyon ve iliskilerin
zedelenmesinden korkma vb.) ortadan kaldirilmasi gerekmektedir. Bunun igin 6ncelikle
¢alisanlara karsi gliven duygusunun arttirilmasi ve isletmeye olan bagliliklarinin da bu boyutta
ilerlemesi gerekmektedir (Batmunkh, 2011; Erigli¢ vd., 2014; Kolay, 2012 ve Celep ve Kaya,
2016).

e (Calisanlarin sessizlik davranisi goéstermemeleri icin 6ncelikle denetgilerin dikkatli ve 6zenli
davranmalari gerekmektedir. Ayrica, Ust yoneticilerin, c¢alisanlarin is yerine olan
sorumluluklarini kétlye kullanmamasi gerektigini ve onlarin tizerinde bir yildirma (mobbing)
politikasi uygulamamasi gerekmektedir (Bisel ve Arterburn, 2012 ve Dasgi, 2014).

e Calisma arkadaslarinin fikirlerine saygi gosteren calisanlarin olmasi ve yeni disincelerin
Uretilerek gelistirilmesi gerekmektedir (Eriglic vd., 2014).

e Orgiitsel sessizlik tirleri (kabullenici sessizlik, savunmaci sessizlik ve prososyal sessizlik)
sessizligin temellerini olusturdugu icin Oncelikli olarak Gzerinde durulmali ve bunlara
odaklanilmasi gerekmektedir. Ayrica, sessizlige neden olan aktérler saptanarak nedenlerin
azaltma yollarinin belirlenmesi gerekmektedir (Kulualp ve Cakmak, 2016).

Yaptiklari calismalarinda orgitsel korliik ve orgutsel sessizlik kavramlarinin bir iliski icerisinde oldugunu
belirten Geiger ve Antonacopoulou ‘ya gobre (2009), sessizlik davranisi gosteren calisanlarin
disincelerini soylemekten ¢ekindikleri icin olabilecek bir duruma karsi tedbir alinmasi gerektiginde de
sessiz kaldiklarindan dolayi isletmenin orglitsel korlige yakalanmasina sebebiyet vermektedir.

3. Metodoloji
3.1. Arastirmanin Amaci, Onemi ve Katkilar

Bu calismada, hizmet sektoriiniin belkemigi olan sektorler arasinda yer alan konaklama isletmeleri igin
orgutsel sessizligin 6rgitsel korliik Gzerindeki etkisinin dl¢lilmesinin yani sira, aralarindaki iliskinin de
Olgtlmesi amaglanmaktadir.

H1: Orgiitsel sessizlik, orgiitsel korliik iizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir.
H2: Orgiitsel sessizlik ile 6rgiitsel korliik arasinda pozitif ve anlamli bir iliski vardir.

3.2 Arastirmanin Evreni ve Orneklem

Arastirmanin evrenini hizmet sektoriinde faaliyet gostermekte olan turizm isletmeleri, drneklemini ise
Antalya’da faaliyet gostermekte olan bes yildizli konaklama isletmelerinde galisan Ust, orta ve alt diizey
yoneticiler olusturmaktadir. Basit tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilarak uygulanmistir. Konaklama
isletmelerine génderilen toplam 500 anketten 450 adet donls saglanmis, bos ya da eksik olan anketler
degerlendirmeye alinmamustir. Diger verilerle karsilastirildiginda veri setine uygun olmadigi diisiinilen
aykiri ve ug degerlere sahip olan 10 anket ¢ikarilmistir. Boylece analizlere 406 adet anket ile devam
edilmistir.
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3.3.  Veri Toplama Araci ve Olgekler

Arastirma kapsaminda kurulan hipotezlerin test edilmesi amaciyla arastirma verilerinin elde
edilmesinde anket tekniginden yararlanilmistir. Anket formunun hazirlanmasinda orgitsel korlik ile
ilgili olan sorular Seymen vd. (2016)'nin, orgitsel sessizlik ile ilgili sorular Eroglu vd. (2011)’'nin
¢alismasindan alinmistir. Yoneticilerin bu degiskenleri 5’li Likert 6lcegine gore yanitlamalari istenmistir
(1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum (Kararsizim), 4:
Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum). Anketin son bolimiinde ise demografik bilgiler ile ilgili sorular
bulunmaktadir. Pilot uygulamanin givenirlilik analizi sonuglarina bakildiginda, orgitsel korlik ve
orgutsel sessizligin iyi (.9 > a 2 .8) boyutta oldugu Tablo 1’de gosterilmektedir.

Tablo 1: Likert Tipi Olgeklerde Pilot Uygulama icin Giivenilirlik

Olgekler Cronbach’s Alpha | ifade Sayisi
Orgiitsel Korliik ,838 24
Orgiitsel Sessizlik ,886 15
Genel ,949 74
Givenirlilik

Kullanilan anket formunu 2 ana bélimden olusmaktadir. Birinci bolimde; 6rgtitsel korliik olgegi, ikinci
bolimde; orgitsel sessizlik dlgegi bulunmaktadir. Anketin son béliimiinde ise cinsiyet, yas, egitim
durumu ve is bolimi ilgi sorular bulunmaktadir. Bununla birlikte arastirmada kullanilan 6lgekler
asagida aciklanmis, galismanin esas uygulamasinda kullanilan likert tipi 6lgeklerin glivenilirlik dizeyleri

Tablo 2’de gosterilmektedir.

Tablo 2: Likert Tipi Olceklerde Giivenilirlik (Arastirma Uygulamasi)

Olgekler Cronbach’s Alpha | ifade Sayisi
Orgiitsel Korliik ,848 24
Orgiitsel Sessizlik | ,901 15

Genel ,957 74
Giivenirlilik

Orgiitsel korliik ve 6rgiitsel sessizligin iyi (.9 > a > .8) boyutta oldugu gériilmektedir.

3.4. Aragtirmanin Bulgular

Anketi degerlendirmeye alinan 406 katihmcinin 193’0 (% 47,5) erkeklerden, 213’0 (% 52,5) kadinlardan
olugsmaktadir. Calisanlarin 78’i (%19,2) 18-24 yas araliginda, 163’l (%40,1) 25-34 yas araliginda, 129'u
(%31,8) 35-44 yas araliginda ve 36’sl (%8,9) ise 45 yas ve Uzerindedir. Calisanlarin 17’si (%4,2)
ilkogretim, 93’0 (%22,9) lise, 239’u (%58,9) lisans ve 57’si (%14) lisansistli mezundur. Konaklama
isletmelerindeki galisanlar Gzerinde yapilan bu g¢alisamaya katilanlarin 60’1 (%14,8) Ust diizey yonetici,
142’si (%35) orta diizey yonetici ve 204 (50,2)’si alt dlizey ¢alisanlardan olusmaktadir.

Tablo 3’te verilen regresyon analizinde 6rgitsel sessizligin 6rgutsel korliik (Model 1) Gzerine olan etkisi
incelenmistir.

Tablo 3: Regresyon Analizi Tablosu

Model 1 R? F std. Edilmis | P
Beta

Orgiitsel Sessizlik ,268 147,876 ,518 12,160 | ,000

Bagimli Degisken: Orgiitsel Korliik
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Model 1 kapsaminda yapilan regresyon analizi sonucunda 6rglitsel sessizlik ve 6rgiitsel korlik arasinda
kurulan model anlamhdir (P=0,000<0,05). Orgiitsel sessizlik orgiitsel korligli pozitif ydénde
etkilemektedir. Orgiitsel sessizlik degiskeni, drgiitsel korligi %26,8 aciklamaktadir (R?=0,268). Model
1 testi sonucuna gore, “Orgiitsel sessizlik, drgiitsel korlik tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahiptir
(H1)” olarak kurulan hipotez kabul edilmistir.

Tablo 4’te verilen korelasyon analizinde o6rgitsel sessizlik ile orgitsel korlik arasindaki iliski
incelenmistir.

Tablo 4: Korelasyon Analizi Tablosu

Orgiitsel Sessizlik | Orgiitsel Korliik
Pearson Korelasyon 1
Orgiitsel | Katsayisi
Sessizlik | P
N 406
Pearson Korelasyon ,518 1
Orgiitsel | Katsayisi
Korliik P ,000
N 406 406

Yapilan korelasyon analizi sonucunda orglitsel sessizlik ve 6rgiitsel korlik arasinda kurulan model
anlamlidir (p=0,000<0,001). Orgiitsel sessizlik ile drgiitsel korliik arasinda pozitif yonli %51,8 oraninda
(Korelasyon katsayisi 0,518) bir iliski vardir. “Orgiitsel sessizlik ile érgiitsel kérliik arasinda pozitif ve
anlamh bir iliski vardir (H2)” olarak kurulan hipotez desteklenmistir.

SONUC VE ONERILER

Yapilan literatir arastirmasi sonucunda, orglitsel sessizlik kavram olarak incelendiginde; genel olarak
olumsuz bir davranis olarak gorildigi ve bunun da isletmeler agisindan olumsuz sonuglari doguracagi
belirtilmektedir. Bu calismada ise, sessizligin olumlu bir boyutu olarak gosterilen 6rgiit ya da toplum
yararina ve bireysel kariyerin korunmasi adina sessizlik ele alinmaktadir. Bu sessizlik tiirinde galisanlar,
bir parcasi olduklari isletme gikarlarinin korunabilmesi ve gizli kalmasi gereken bilgileri Gglnci
sahislarla paylasmamak icin sessiz kalmayl tercih etmektedirler. Bu sessizlik tirl, isletmeyi
distundukleri kadar ¢alisanlarin kendi gelecek menfaatlerini distindiklerini de géstermektedir. Kisi,
calisma arkadaslarinin performansinin diisiik oldugunu dile getirmeyip sessiz kalmayi tercih ettiginde
de bu sessizlik tlrlini gerceklestirmis sayillmaktadir. Ayrica c¢alismalar incelendiginde isletme
yararlarini gézeten galisanlarin orgitsel baghliklarinin da yiiksek oldugu soylenebilmektedir.

Regresyon analizindeki modele bakildiginda, orgitsel sessizligin orgltsel korliik Gzerinde pozitif ve
anlamh bir etkiye sahip olmasi, sessiz kalarak iletisim kurmayi farkli nedenlerden dolayi reddeden
calisanlarin, gelecekte karsilasabilecekleri muhtemel olumlu veya olumsuz durumlara ¢éziim onerisi
Uretmenin ya da firsat yaratmanin ihtimalleri azalacagindan, s6z konusu durumun korlige
donilsebilecegi Geiger ve Antonacopoulou (2009)'nun galismasiyla da paralellik gostermektedir.
Ayrica, orgitsel sessizlik sonucunda 6rgit icindeki iletisim eksikligi bilgi akisinda da aksakliklara sebep
oldugundan, gerekli olan bilginin ihtiya¢ olunan yerde ve zamanda kullanilamamasi, dolayisiyla da
gelecekle ilgili bilgini elde edilmesi, analiz edilmesi ve yeni bilginin Uretilmesine engel olacaktir. Bu
durum orgitsel korliglin artmasina sebep olacagindan dolayi orgiitsel sessizligin orgitsel korliik
Uzerindeki etkisini agiklamaktadir.
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