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Yelda SENKAL?

Orgiitsel sessizlik, érgiitiin kars: karsiya oldugu 6nemli sorunlara iligkin cok az
sey soOylenmesi ya da yapilmasiyla tanimlanan (Henriksen & Dayton, 2006),
orgutsel kosullara dair biligsel, davranigsal, duygusal degerlendirmelerin, degisim
ya da diizeltme saglayabilecegi algilanan kisi veya aktorlerle bilingli olarak
paylasilmaktan kacinilmasini (Pinder & Harlos, 2001) iceren ve 6rgiit genelinde
paylasilan kolektif bir fenomen olarak ele alinmaktadir (Morrison & Milliken,
2000)

Orgiitsel Sessizligin Boyutlar:

1)Kabullenici Sessizlik: Goris, fikir ve bilgilerin mevcut kogullar: degistirmeyecegi
yonlindeki inanca dayali olarak ortaya cikan, teslimiyet temelli bir sessizlik
bicimidir (Dyne, Ang, & Botero, 2003) . Bu sessizlik tiri, aktif olmaktan ziyade
pasif bir davranigsi ifade etmekte (Kahn, 1990) ve yalmizca hareketsizlikten ibaret
olmayan, daha derin bir sessizlik halini tanimlamaktadir. Kabullenici sessizlikte,
calisanlar sessizliklerinin daha az farkinda olmakta ve degisime yonelik isteksiz
bir tutum sergilemektedirler (Pinder & Harlos, 2001). Bu umutsuzluk durumu,
calisanin giderek daha fazla wuzaklagsmasina ve igine kapanmasina yol
acabilmektedir (Brinsfield, 2009).

2) Savunmaci (Korunmaci) Sessizlik: Kendisini koruma amaciyla ¢alisanin, igle
ilgili fikir, bilgi ve goriislerini bilingli olarak paylagsmamasi durumunu ifade
etmektedir. Bu sessizlik turid, fikirlerin ifade edilmesinin kisisel olarak risk
tagidigr algisina dayali olup temeli korkuya dayanmaktadir. Kabullenici
sessizlikten farkli olarak savunmaci sessizlik, pasif bir kabullenisten ziyade,
durum degerlendirmesine dayali daha proaktif bir kisisel strateji olarak
sekillenmektedir. Bu baglamda birey, olasi olumsuz sonuglardan kac¢inmak
amaciyla, igle ilgili bilgi ve goriislerini biling¢li bicimde saklamayi tercih etmektedir
(Dyne, Ang, & Botero, 2003). Pinder ve Harlos’a (2001) gbére savunmaci sessizlik,
calisanlarin algilanan riskler nedeniyle seslerini bastirdiklari kirilgan bir sessizlik
halini yansitmaktadir. Bu sessizlik tercihinde ¢alisanlarin mevcut duruma karsi
bir kabullenigleri bulunmamaktadir. Buna bagh olarak stres diizeyleri nispeten
daha ytiiksek olup, alternatiflerin farkindadirlar.

3)Prososyal (Orgiit Yararmma) Sessizlik: Caligsanlarin, kurumun veya diger
insanlarin iyiligi i¢in goris ve fikirlerini saklamalaridir (Dyne, Ang, & Botero,
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2003). Iki sekilde gorilmektedir; Calisanlar 6rgiitii korumak adina sessiz
kaldiklar1 gibi diger c¢alisanlar1 koruma amaciyla da sessiz kalmayi tercih
etmektedirler. Bu tir sessizlige orglitsel vatandaglik baglamindan bakildiginda,
caliganin kendinden 6nce 6rgiit ve diger caliganlarin yararini géz ederek hareket
ettigi gorilmektedir (Acaray & Akturan, 2015).

Sessizlige Yol Acan Dinamikler

Orgiitsel sessizlik, tek bir diizey ya da etkene bagl olarak gelismemekte; bireysel,
orgiutsel ve yonetsel diizeylerdeki faktorlerin etkili oldugu bir olgu olarak
sekillenmektedir (Milliken, Morrison, ve Hewlin, 2003; Cakici, 2010). Bu etkenler,
sessizligin nedenlerini ve ortaya cikis slireclerini aciklamada belirleyici bir rol
oynamaktadir. Bu cercevede, kiiltiirel yapinin orgiitsel sessizligin ortaya c¢ikisi
tzerinde etkili oldugu gortilmektedir. Hofstede'nin kiiltiirel siniflandirmasi iginde
yer alan gii¢c mesafesi, bu etkiyi aciklamada 6ne ¢ikan kiiltiirel boyutlardan biridir.
Kurum ve orgilitlerde alt konumda bulunan bireylerin, yetki ve kararlarin esitsiz
bicimde dagilimini hangi diizeyde uygun ve kabul edilebilir bulduklarini ifade
etmektedir (Hofstede & Bond, 1984). Gii¢ mesafesi yiksek kiiltiirlerde herkesin
belli bir konumu bulunmaktadir. Yasgliya saygiya 6nem verilmekte, statii 6nemli
bir gosterge olarak kabul edilmektedir (Mooij & Hofstede, 2002). Buna bagh olarak
glic mesafesi yiksek kiiltiirlerde tistlerin en iyisini bildigi ve hakli oldugu inanci
hakimdir. Bu tir kiltiurlerde calisanlar yoneticilerini elestirmekten kacinarak
itaat etmeye meyilli hareket etmektedirler (Cakici, 2010). Dolayisiyla ¢aligsanlar
otoritenin varligimi sorgulamadan kabul etme egiliminde olduklarindan
yoneticilerin, caliganlarin konugsmalar: yoniindeki tegvikleri her zaman karsihik
bulamamaktadir (Huang, Van de Vliert, & Van Der Vegt, 2003).

Orgiitlerde sessizlik ikliminin olusumunda yonetsel tutum ve uygulamalar da
onemli bir etken olarak 6ne gikmaktadir. Orgiitlerde sessizlik iklimine etki eden
faktorlerden biri st dlzey yoneticilerin astlardan gelen olumsuz geri
bildirimlerden kaginma durumudur (Morrison & Milliken, 2000). Olumlu geri
bildirimlerin herhangi bir kaynaktan gelisi daha kolay kabul edilebilirken
olumsuz geri bildirimler yalmizca yiiksek statiili kaynaktan geldiginde kabul
edilebilir olmaktadir (Ilgen, Fisher, & Taylor, 1979). Dar goértsli yoneticiler
calisanlarin goruslerini ifade etmeleri uzerinde olumsuz etki
yaratabilmektedirler. Calisanlar, tistlerinin gérisleri ile uyusmayan ya da onlarin
duymaktan memnun olmayacagi seyleri soylemeleriyle olusabilecek olumsuz
durumlardan korkabilmektedirler (Premeaux, 2001).

Park ve Keil, orgitsel isleyis, orgiit i¢i diizenleme, yonetim anlayisi ile ¢alisanlarla
ust diizey yonetim arasindaki demografik farkliliklar gibi faktorlerin oérgiitlerde
bir sessizlik ikliminin olusumuna katkida bulundugunu; bu sessizlik ikliminin ise
bireylerin olumsuz haberleri iletme konusundaki istekliligini anlamli bi¢cimde
azalttigimi  belirtmektedir (Park & Keil, 2009). Bu noktada, orgitlerin
kurumsallagma diizeyi de dikkate alinmaldir. Kurumsallagma diizeyinin diisik
olmasi orgiitsel sessizlik egilimini artiran bir durum yaratmaktadir (Halis & Ay,
2017).
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Korku hissi sadece yoneticilerden kaynakli olmamakta, calisanlar, gorislerini
ifade ettiklerinde is ortaminda olumsuz bigimde algilanabilecekleri ve buna bagh
olarak etiketlenebilecekleri yoniinde de bir korku yasayabilmektedirler. Bu
durum, is ortaminda mevcut ve deger verilen iligkilerin zarar gorebilecegi
diistincesini de beraberinde getirmektedir. Dolayisiyla sessizlik tercihi, yalnizca
bireysel korkulara degil, ayn1 zamanda bireyin is ortamindaki sosyal iligkilerini
korumaya yonelik bir tutuma da dayanmaktadir (Milliken, Morrison, & Hewlin,
2003). Buna bagl olarak calisanlarin orgiitsel destek algis1 arttikca kabullenici ve
savunmaci sessizlik davranislarimin azaldigi gorulmektedir (Yirar, Sayilar,
Yeloglu, & S6zen, 2016). Bu durumu sessizlik sarmali baglaminda ele alan Bowen
ve Blackmon (2003), c¢alisanlarin c¢alisma arkadaslarindan  destek
gormeyeceklerini diigsindiikleri Olgiide sessiz kalmayi tercih ettiklerini ifade
etmektedirler. Yazarlara gore, ¢alisanlarin seslerini duyurma ya da sessiz kalma
yoniindeki tercihleri, iginde bulunduklar1 ¢alisma grubundaki fikir iklimi
tarafindan belirlenmektedir.

Orgiitsel Sessizligin Sonuclar:

Morrison ve Milliken (2000), orgiitsel sessizligin, orglitlerde cogulculugu ve
katilimcilig1 sinirlayarak orguitsel degisim ve ilerleme siiregleri agcisindan ciddi bir
kisitlayici unsur olusturduguna dikkat c¢ekmektedirler. Cinku orgit i¢indeki
bireyler, kritik konularda gorislerini acik bir bicimde ifade edemediklerini
hissettiklerinde, farkli bakis acilarinin goriinir hale gelmesi ve cogulculugun
gelismesi mimkin olmamaktadir. Bu durum, orgiit icinde goriislerin tekdiize hale
gelmesine ve katilimci karar alma silireglerinin zayiflamasina yol agmaktadir.
Kurum ig¢inde sorunlarin goérisilmesi, konulara iligkin fikir aligverigsinde
bulunulmasi ¢aliganlar ve 6rgiit acisindan ortamin gelismesi i¢in kritik bir deger
tasimaktadir. Calisanlar konusmaktan kacindiklar1 takdirde degerli bilgiler
kaybolmakta buna baghh performans dusiisii gergeklesebilmektedir (Detert &
Edmondson, 2005).

Bu tiir sonuglar, 6zellikle hata toleransinin diisiik oldugu alanlarda daha belirgin
ve kritik hale gelmektedir. Ornegin, saglik sektorii gibi alanlarda hatalarin
zamaninda fark edilememesi, hasta givenligi acisindan tehlikeli durumlarin
ortaya cikmasina neden olabilmektedir (Henriksen & Dayton, 2006). Benzer
sekilde, saglhik calisanlarinin kendilerini ifade edememeleri ya da mesleki
gerekcelerle goriigslerini savunamamalari, yalnizca is ortamini degil, hizmet
sunulan hastalar1 da olumsuz etkileyen sonuglara yol acabilmektedir (Caylak &
Altuntas, 2017).

Orgiitsel sessizlik, caliganlarin érgiitsel sdyleme 6zgiirce katkida bulunamadig
durumlarda ortaya ¢ikan bir olgu olarak sekillenmektedir (Bowen & Blackmon,
2003). Calisanlar sosyal etkilesim ile birbirleriyle deneyimlerini paylasip, is
ortamina yonelik ortak anlayiglar gelistirirler. Yoneticiler, c¢aligsanlarin
goriglerine deger vermediklerini gésterdiklerinde or; gelen fikirleri g6z ardi
ettiklerinde ya da yoneticilerden farkli distnenlerin terfi ettirilmedigi
distnildiginde calisanlar konusmanin riskli, yararsiz oldugu noktasinda
birlesmektedirler (Cakici, 2010).
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Sessizlik, ast—lst iligkisi baglaminda yanlhis anlasilmalara da yol acabilmektedir.
Calisanlar, is birligine dayali ve orgiit yararimi gézeten motivasyonlarla sessiz
kalmig olsalar dahi, yoneticiler bu sessizligi ¢alisanin kayitsiz ya da ilgisiz oldugu
yoniinde yorumlayabilmektedir (Dyne, Ang, & Botero, 2003).

Anahtar Kelimeler: Sessizlik Iklimi, Kabullenici Sessizlik, Savunmac: Sessizlik,
Prososyal Sessizlik.
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