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The relationship between
employees' silence behavior
and career expectations
within the scope of justice
petrception

Abstract

The purpose of this study is to investigate the
effects of employees’ silence behavior on career
expectations within scope of justice perception
in ground handling business of airports. After a
literature search that related to subject, a
questionnaire was developed from the previous
studies. Data were collected at airports in
Antalya, Milas-Bodrum and Dalaman by
research groups in face-to-face interviews with
497 employees and were analyzed with PASW
statistical program. Firstly, the walidity and
reliability analysis was conducted on data.
Secondly, structural and convergent validity of
the data have revealed with the factor analysis.

Thirdly, correlation analysis was used to
investigate the relationship between
independent variables (despair, insensitive,

impartiality, distrust) and career expectation.
Finally, it was tested using a regression analysis
to determine the affects of independent
variables on the factor of career expectation. As
a result, research findings suggest that a
significant relationship was found between three
of the four independent variables (despair,
impartiality, and distrust) and employees’ career
expectation.

Isgorenlerin adalet
algilamalar kapsaminda

sessizlik davraniginin kariyer
beklentisi ile iligkisi

Mahmut Demir!

Ozet

Bu calismanin amaci, havalimant yer hizmetleri
isletmelerinde  isgorenlerin  adalet alglamast
kapsaminda  sessizlik  davramisinin  kariyer
beklentisi  Uzerindeki etkisini  arastirmaktir.
Konuyla ilgili 6nceki ¢alismalardan yapilan alan
yazin  taramasindan  sonra  bir  anket
gelistirilmistir. ~ Antalya, Milas-Bodrum  ve
Dalaman Havalimanlarinda bir grup arastirmact
lle ylz yize gorisme yontemiyle 497 kisiden
toplanan veriler PASW istatistik programi ile
analiz edilmistir. Oncelikle verilere gecerlik ve
giivenirlik analiz uygulanmustir. Ikinci olarak,
verilerin yapisal ve yakinsak gecerliligi faktor
analizi ile ortaya konulmustur. Ugiincii asgamada,
bagimsiz degiskenler (umutsuzluk, duyarsizlik,
tarafsizlik ve guvensizlik) ile kariyer beklentisi
arasindaki iliskiyi beliflemek icin korelasyon
analizi  yapilmstir. Son  olarak, bagimsiz
degiskenlerin (umutsuzluk, duyarsizlik, tarafsizlik
ve guvensizlik) kariyer beklentisi faktord
tzerindeki etkisini belirmek amacityla regresyon
analizi yapilmustir.  Sonug¢ olarak, arastirma
bulgulari bagimsiz degiskenden el
(umutsuzluk, tarafsizhk ve guvensizlik) ile
kariyer beklentisi arasinda anlamli bir iligki
oldugunu ortaya ¢tkarmustir.
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1. Giris

Turizm yalnizca konaklama, seyahat, yiyecek-icecek gibi temel tatil unsurlarindan
olusmamaktadir. Bunlari destekleyen ve turizm sisteminin 6énemli bir pargasi olan ulastirma unsuru
da onemlidir. Ulastrma unsurunun iginde en dinamik yapida olan ise hava ulagtirmacihigidir.
Havacilik sektoriinde faaliyet gosteren yer hizmetleri isletmeleri farklt demografik ve sosyo-kiltiirel
ozellikler tagtyan isgorenlerin bulundugu hassas bir yapiya sahiptir. Bu yapi icinde hizmet tretimi
ve sunumunun gerceklestirilmesi icin yonetim, musteri ve isgorenlerin kisisel olarak neden
oldugu baski, orgttsel diizeyde olumlu ya da olumsuz birtakim etkiler yaratabilmektedir. Bu etkiler
isgorenlerin algilamalarina gore farklilik gosterebilmektedir. Bazi durumlarda 6nyargili ve bilingli
tutum ve hareketlerin etkisiyle, oldugundan farkli gelisen isgéren davranislari, bazt durumlarda ise
gercekten yoneticilerin tarafl, adaletsiz, yanls kararlart ve uygulamalari sonucunda bireyin istem
dist davranislarda bulunmasina neden olabilmektedir.

Turizm sektort icinde en riskli alanlardan biri olarak gorilen havacilik faaliyetleri ve
isletmelerinde isgorenlerin yetkilerinin sorumluluklarina gére daha sinirli olmasi yonetsel kararlarin
kisisel iliskilere dayandirilmadan objektif bir sekilde verilmesini gerekli kidmaktadir. Sektorel
Ozellikler nedeniyle daha nitelikli isgérenlerin  istthdam  edilmesi yOneticilerin  islerini
kolaylastiritken,  sunulan  olanaklarin  eksikligi ya da yetersizligi is doyumsuzluguna
dontsebilmektedir. Bu tiir isletmelerde saglanan olanaklarin algillanmast kisilere gére farklt olsa da,
isgorenler tzerinde yarattigt etki dizeyi birbirine yakin olabilmektedir. Hatta yonetsel
uygulamalarin, sunulan maddi ve manevi olanaklardan daha etkili oldugunu ortaya koyan
arastirmalar da bulunmaktadir (Van Scotter, 2000; Rhoades & Eisenberger, 2002; Meyer &
Smith, 2000; Van Knippenberg & Sleebos, 20006).

Bu galismada 6rgiitsel adalet ile 6rguitsel sessizlik kavramlarinin olusturdugu iliskisel durumun
isgorenlerin kariyer beklentilerine etkisi incelenmistir. Arastirmanin amact, Orgit icinde yasanan
adaletsizlik davranislart karsisinda isgorenlerin sessiz kalma nedenleri ve bu sessizligin kariyer
beklentileri tGizerindeki etkisinin olup olmadigini ortaya koymaktir. Calismada Oncelikle kavramsal
olarak alan yazin taramast yapilmistir. Buradan elde edilen bilgiler 1siginda olusturulan anket
araciligtyla Antalya, Dalaman ile Milas-Bodrum havalimanlarinda faaliyet gosteren yer hizmetleri

sitketlerinde ¢alisan isgérenlerle bir alan arastirmast gerceklestirilmistir.
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2. Alan yazin

2.1. Orgiitsel adalet

Bireylerin ¢alisma yasaminda adalet algilamalarindaki farkliliklar, tutum ve davranislarina etki
edebilmektedir (Demir ve Demir, 2012). Hatta isgéren davranislarinin yaratmis oldugu Orgiitsel
davranisin gelismesinde yonetimsel karar ve uygulamalar oldugu kadar kisisel ozelliklerin de etkili
oldugu bilinmektedir (Demir, 2011). Orgiitsel adalet ile 6rgiitsel davranss iliskisine odaklanan
arastirmalar bu konularin etkilesimsel bir iliskiye sahip oldugunu ve oOrgiitsel adaletin gerek birey
gerekse Orgiitsel davranist 6nemli Slgtde etkiledigini ortaya koymaktadir (Bakhshi, Kumar & Rani,
2009; Eberlin & Tatum, 2005; McDowall & Fletcher, 2004; Aryee, Budhwar & Chen, 2002;
Tan & Lim, 2009; Appelbaum, Deguire & Lay, 2005; Bennett & Robinson, 2000; Fox, Spector &
Miles, 2001). Orgiitsel davranis ile iliskilendirildiginde adalet kavraminin her bir konu ile farkl
acidan ele alindigr gorilmektedir. Bu calisma kapsaminda orglitsel adalet, Greenberg (1990)’in
isyerinde yonetsel uygulamalarin isgbrenler tarafindan objektif, adil ve seffaf bir yaklasim seklinde
degerlendirilmesi olarak benimsenmekte ve yaklasimlar bu cercevede ele alinmaktadir.

Isgorenlerin adalet algilamalarinda, yonetsel karar ve uygulamalarin en 6nemli faktor olarak
belitlendigi ¢ok sayida arastirmaya ulasmak mumkindir (Ambrose, 2002; Cohen-Charash &
Spector, 2001; Cropanzano & Greenberg, 1997; Greenberg, 2001; Jordan & Turner, 2008;
Lawrence & Robinson, 2007). Orgiitlerde isgorenler, genellikle kendileri ile bagkalarini
karsilastirdiklart  icin  adalet algilamasinin  odak noktast sadece ¢iktilar ve bu ¢iktilarin
karsilastirilmast olmayip, orgutsel kurallarin uygulanma sekli ve orgiit tyelerinin etkilenis duzeyi
de adalet algilamasinin odaginda bulunmaktadir (Ozdevecioglu, 2003). Adaletin olumlu algilanmast
isgoren davransglarinin pozitif olusmasina katki saglarken olumsuz algilanmast Orglitsel sapma
davranslarinin olusmasina yol agmaktadir (Demir & Tiitiincii, 2010; Ozmen, Arbak & Ozer, 2007).
Isgorenlerin adalet algilamast, 6rgiitsel adaletin boyutlarina gore farkli sekillerde goriilebilmektedir.
Algilama isgorenlere gore farklilik gOsterebildigi gibi adalet boyutlarina gbére de farkl
olabilmektedir. Cunkd her bir isgérenin farkli amag¢ ve cikarlarina gore engelletle karsilasmast
algilamanin kisilere gore degisebilecegini gostermektedir.

Alan yazinda 6rgutsel adalet kavramu ile ilgili olarak en yaygin t¢ boyut tizerinde ¢alismalarin
oldugu ve bunlarin; “dagitim adaleti”, “islem adaleti” ve “etkilesim adaleti” seklinde yer aldigt
gorilmektedir (Greenberg, 1987; Moorman, 1991). Dagiim adaleti algilamast sonuglara yénelik
tepkilere neden olan adaletsizliklerdir. Bu tiir adaletsizlik, kaynaklarin 6rgit icinde belitli standartlar
ve islevsel kurallara gére tanimlanan isgérenlere paylastirilmasindaki (Greenberg, 1990; Moorman,
Blakely & Brian, 1998; Searle & Ball, 2004) farkli ve yanl tutumlar sonucunda olusan davranislarin

tepkisel goriiniimidiir. Isgorenlerin hak ettikleri ya da elde ettikleri ekonomik ve sosyal sonuglart
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digerleriyle karsilastirdiklarinda beklentilerin altinda gerceklesmesi, isgorenler arasinda farkls
uygulamalar yapildigini ve dagitimin adil olmadigini distinmesinin sonucunda, ya aktif olarak
eylem ya da pasif olarak sessizlik davranist sergilenebilmektedir. Dagitim adaletinde isgbrenlerin
kaynaklar ve ¢iktilardan adil oranda yararlandirilmast 6ngorilmektedir.

Orgiitsel adalet boyutunun ikincisi islem adaleti; kazanimlarin belirlenmesinde kullanilan
yontem ve sureglerle ilgili algilanan adaletsizlikler olarak orgiite yonelik tepkileri ifade etmektedir
(Cropanzano & Greenberg, 1997; Greenberg, 2005; Ngodo, 2008; Tangirala & Ramanujam,
2008). Islem adaletinde karar alma siireci ve uygulamalardan énce isgorenlerin duygu ve
distincelerinin degerlendirilmesi ile bu siirecte kullanilan yontem ve uygulamalarin yoneticiler
tarafindan uygulanma sekli 6nemlidir. Dagitim kararlarinin  tutarl, dogru, Onyargidan uzak
dizeltilebilir 6zellikte, isgorenlerin de temsil edilerek etik kurallari cergevesinde alinmast gerekir
(Leventhal, 1980). Ciinkii bu durumda algilanan adaletsizlik sonucunda olusan tepki bireysellikten
ziyade orgiitsel boyutta olabilmektedir. Isgorenlerin islem adaleti algisinin olumsuz yonde
gerceklesmesi, is yasaminda isteksizlik, ise devamsizlik ve hatta isten ayrilmalarina neden olabilecek
sonuglart dogurabilmektedir (Demir, 2012). Isgérenlerin bu boyutta herhangi tepkisinin olmamast
kisisel ¢tkarlarin 6n planda tutulmasindan kaynaklanabilmektedir.

Etkilesim adaleti, isgorenlerin yoneticileriyle olan iletisim ve iliskilerine gbre algilanan
durumun davranislara yansimasi olarak degerlendirilmektedir (Bakhshi, Kumar & Rani, 2009;
Greenberg, 1990). Etkilesim adaleti, isgérenlere yonelik tutum ve davranslarin yontem ve sekilleri
acisindan algillanmast (Bies, 2001) ve bunun sonucunda olusabilecek Orgiitsel baghlik ya da sapma
davranmisinin - goérilmesinde  etkili olabilmektedir. Bu tir adalet algilamasinin  olumsuz
sonuglarindan kaginmak igin 6rglt icinde tim bireylerin ve isgoren-yonetici iliskilerinin belirli bir
saygl cercevesinde iletisim kurarak, agiklamalarin gerekgelere dayanmasi, uygun bir ifade
bicimiyle samimi ve acik sézli olarak gerceklesmesi gerekir (Svari, Svensson, Slatten, &
Edvardsson, 2010). Aksi halde etkilesim adaletsizligi algilamalart yoneticilere karst tepki

davranislarina neden olabilmektedir (Ozdevecioglu, 2003).

2.2. Orgiitsel sessizlik

Havacilik alaninda faaliyet gosteren isletmelerde isgbrenlerin gerek kisisel, gerekse Orgiitsel
hedefleri gerceklestirmek icin iletisim ve iliskilerini gelistirmek ve tst duzeyde tutmak 6nemli bir
zorunluluktur (Demir, 2012). Tsgérenlerin calisma arkadaslariyla oldugu kadar yonetimle de belirli
kurallar cercevesinde etkin bir iletisime sahip olmasi gerekir. Ancak isgérenlerin zaman zaman
iletisim kurmada zorlandiklari, ¢ekindikleri ya da bagska nedenlerden dolayr diger calisanlara
mesafeli yaklastiklart da bilinen bir gercektir. Tabii ki bunu etkileyen pek ¢ok faktér s6z konusu
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olabilmektedir. Bu asamada, Orgiit icinde yasanan bazi adaletsiz durumlara ragmen isgérenlerin
sessiz kalmalarint ifade eden Grgttsel sessizlik kavrami ortaya ¢itkmaktadir.

Orgiitsel sessizlik konusunun 20007 yillarin basindan itibaren arastirmacilarin {izerinde
yogunlukla calistigt konulardan birisi olsa da, daha 6nce yapilan arastirmalarda (6rn. Tyler, 1978;
Kolarska & Aldrich, 1980; Wiggins, 1983; Saville-Troike, 1985; Wilmer, 1996) dogrudan ya da
dolayl olarak 6rgtitsel davranis caligmalart kapsaminda incelendigi goriilmektedir. Bu ¢alismalarda
farkli boyutlariyla incelenen oOrglitsel sessizlik, —isgorenlerin o6rgiit icinde cesitli neden ve
amaglarindan dolayt duygu, distince ve eylem olarak duyarsiz davranmalart olarak agiklanmustir.
Ornegin Morrison & Milliken (2000) sessizligi, isg6renlerin kisisel ve 6rgitsel gelisim ile ilgili bilgi
ve dustincelerini bilingli sekilde saklama olarak tanimlarken, Pinder & Hatlos (2001) isgbrenlerin
kendi gikarlarini da dustinerek isyerindeki kisisel degerlendirmelerini yoneticilere sozlu ya da yazilt
ifadeden kaginma olarak ifade etmektedir. Pinder & Harlos (2001) ¢alismasinda, Jensen (1973)’in
ortaya koydugu sessizligin bes tane ikili islevi oldugunu agiklamaktadir. Bunlar; (1) insanlart bir
araya getirdigi gibi birbirinden uzaklastirabilir, (2) iliskilere zararda verebilir, katki da saglayabilir, (3)
hem bilgi saglar hem de gizler, (4) derin diiginmenin ya da disiince yoklugunun belirtisi ve (5)
hem kabullenme hem de muhalefet etme olabilir. Cakict (2007) ise, isgéren sessizligi olarak bu
davranist aktf, bilingli, kasitli/amacl bir eylem yaklagimiyla incelenmistit.

Orgiitsel sessizlik kapsaminda isgorenlerin bu tiir davranslart sergilemelerini agiklayabilecek
bazi kuramsal calismalara rastlamak mumkiindir. Bireyler sessizlik davranisinda bulunmalariyla
kazanacaklart ya da kaybedeceklerinin muhasebesini yaparak duruma gore karar verirler. Fayda-
maliyet analizi olarak bilinen bu kurama gore kisisel cikarlarin engellenmesi ya da kaybedilenlerin
fazla olma ihtimali durumunda sessizlesmenin organize olarak gortlecegi One suriilmektedir
(Milliken, Morrison & Hewlin, 2003; Dutton, Ashford, O'neill, Hayes ve Wierba, 1997).
Isgorenlerin kariyer plani icinde terfi beklentilerinin gerceklesmemesi ve isini kaybetme riski
ongorilen bir bedel olarak (Cakici, 2007) degerlendirildigi icin 6rglit igcinde konusma ya da sessiz
kalma davranisina karar verilmektedir. Bu konuda diger bir yaklasim Vroom’un Bekleyis
Kuramidir. Bu kurama gore bireyin kisisel Ozellikleri ve beklentilerine gére davransslar
sekillenmektedir (Eren, 2003). Istenilen bir sonucun gerceklesmesi, istenilmeyenlerin engellenmesi
durumunda bireyin tahmini olumlu yonde ise, bu tutuma yonelik davranisin olusmasi gorulur
(Premeaux & Bedeian, 2003; Van Dyne, Ang & Botero, 2003).

Noelle-Neumann’in (1974) gelistirdigi ve sessizlik sarmalt olarak bilinen kurama gore; birey
toplumsal bask: ya da korku nedeniyle yalnizlik duygusuna kapilma endisesiyle kendi diistincelerine
aykirt da olsa ¢cogunluga katilma egilimindedir. Bireyler azinlk icinde kalmalari durumunda toplum

ya da orgit icinde ¢ogunlugun yarattigi etkiyi géstermeyecegi icin kendi dusiince ve eylemlerini
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gizleyerek sessizlik sarmali icinde yer alirlar. Aksi halde dislanma durumuyla karst karstyadir
(Cakici, 2007; Bowen & Blackmon, 2003). Bu baglamda bireyler, ortama uyum gosterme
davransini gelistirerek kendini uyarlama egilimdedir. Bu kurama gore, bireyler durumun gereklerine
gore davranislarini uyumlastirmak icin c¢aba gOstererek yalniz kalmak istemezler (Cakict, 2007;
Premeaux & Bedeian, 2003).

Orgiit icinde isgbrenlerin sessiz kalmasinin kisisel ve 6rgiitsel boyutta zararlarinin oldugu
yapilan calismalarda agtk¢a ortaya konulmaktadir (Van Dyne, Ang & Botero, 2003; Milliken,
Morrison & Hewlin  2003; Premeaux & Bedeian, 2003; Pinder & Harlos 2001). Bu
calismalarin yalnizca bir kisminda orglitsel sessizligin nedenleri tizerinde durulurken, genelde
orgiitsel boyuttaki sonuglar {izerine arastirmalar yapilmustir. Orgiitsel ve kisisel faktotlere
dayandirilan isgbren sessizliginin temelinde terfi ve kadrolama ile ilgili kisisel ¢ikarlarin zarar
gormemesi, 6rgiit icinde huzuru bozan kisi olarak algilanmama, konusmanin hicbir yarart olmadig
gibi zararinin olmast diistncesi, yalniz kalma ve dislanma duygusu vb. nedenler yatmaktadir
(Cakici, 2008; Premeaux & Bedeian, 2003; Van Dyne, Ang & Botero, 2003). Cakict (2008) yapmus
oldugu calismasinda isgoren sessizliginin nedenleri olarak bes faktor belirlemis bunlars; (1) yonetsel
ve Orgitsel nedenler, (2) is ile ilgili korkular, (3) deneyim eksikligi, (4) izolasyon korkusu ve (5)
iliskileri zedeleme korkusu olarak ifade etmistir.

Orgiitsel adaletsizligin  g6riildiigi calisma ortaminda, sessiz kalmanin kisisel cikarlarin
saglanmast icin isgOrenleri kariyer beklentilerine cevap verse de, orgiitsel boyutta zararlart daha fazla
olabilmektedir. Ayn1 6rgiit icinde terfi eden bir kisinin ileriki donemlerde benzer durumlarla
karsilasmast Orgiitiin gelecegi acisindan son derece riskli bir durum yaratmaktadir. Orgiitsel
sessizligin giinimiz yonetim modelleri iginde benimsenmesi s6z konusu olamaz. Buna ragmen,
bazi sektorlerde Ozellikle yonetsel yetersizlige sahip Orglitlerde isgoren sessizliginin yasandig
bilinmektedir. Alan yazindan elde edilen bilgiler arastirmanin hipotezlerinin olusturulmasinda
onemli katki saglamistir. Isyerinde adaletsiz uygulamalara karst sessiz kalmanin temelinde farklt
nedenler olabilir. Ancak bu arastirmada adaletsiz uygulama, davranis ve iliskilerin bireylerin kariyer
beklentist ile iligkisi kapsaminda degerlendirilmis ve hipotezler asagidaki sekilde olusturulmustur;

H,: Yoneticilerin adaletsiz uygulamalarinin yarattigi umutsuzluk bireylerin kariyer beklentisini etkiler.
H,: Yoneticilerin adaletsiz uygulamalarinda tarafsiz kalma, bireylerin kariyer beklentisini etkiler.
H;: Yoneticilerin adaletsiz uygulamalarina karst duyarsiz kalan bireylerin kariyer beklentisi vardir.

H,: Yoneticilerin adaletsiz uygulamalarinin yarattigi givensizlik bireylerin kariyer beklentisini etkiler.
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3. Yontem

3.1. Aragtirma 6Slgegi

Havacilik sektorinde c¢alisan isgorenlere yonelik yapilan bu arastirmada alan yazin
taramasindan elde edilen bilgilerle Van Dyne, Ang & Botero (2003), Cakict (2008) ve Demir
(2012)’in yapmus olduklart calismalardan yararlanidarak bir anket olusturulmustur. Ankette
katithmcilarin  demografik 6zelliklerine yonelik olmak tizere 6 adet kapalt uglu, 2 adet adalet
algilamasina yonelik durum tespiti ve Likert tipi 6lcekte 29 adet bagimsiz ve bagimli degiskenlerin
yer aldigt toplam 37 adet soru yer almaktadir. Likert 6lcegine gore hazirlanan soru ifadeleri i¢inde
katilimcilarin gelisigiizel doldurup doldurmadigini belirlemek tizere ters (reverse) soru ifadelerine
de yer verilmistir. Toplam 29 degisken ile temsil edilen ve Likert tirti 5’li aralikta (1=kesinlikle
katlmiyorum.... 5=kesinlikle katiiyorum) yapilandinlmis olan olgegin gecerlik ve glivenirlik
calismasinin saglanmast icin 6ncelikle 50 kisi ile bir 6n test yapimustir. Buradan elde edilen gegerli
analiz sonuglarina dayanarak 181 kisi Gzerinde gerceklestirilen c¢alismanin ilk bolimi 11. Ulusal
Turizm Kongresinde bildiri olarak sunulmustur. Kongre katlimciarnin sagladigr katki ve
elestirilerden hareketle Demir (2012)’in ¢alismasindan da yararlanilarak yeniden gelistirilen 6lgekle
uygulamaya devam edilmis ve ilk calismadan farkli kalimcilarin olusturdugu toplam 497 kisi ile

gerceklestirilmistir.

3.2. Veri toplama

Arastirma verileri Antalya, Dalaman ve Bodrum-Milas havalimanlarinda yer hizmetleri
isletmelerindeki isgorenlerden elde edilmistir. Isletmelerin farkli bélimlerinde calisan isgérenlerle
yuz yize gérisme yapilarak 2013 yilinda toplanan verilerin anket uygulamasi isletme y6netiminin
bilgisi ve katkist olmadan tamamen ¢alisma saatlerinin disinda gerceklestirilmistir. Yalnizca DHMI
ve Emniyet Birimlerinin st diizey yetkililerinden alinan izinle gerceklestirilen anket calismasinda
béyle bir yaklagimin sergilenmesinin temel amaci, isgérenlerden daha saglikli veri elde edebilmektir.
Diger bir deyisle anket yapilan isgorenlerin kendi yonetici ve diger isgorenlerin etkisinde
kalmamalaridir. Belirtilen havalimanlarinda faaliyet gosteren yer hizmetleri isletmelerinde ne kadar
isgoren bulunduguna iliskin bilgiye ulasilamamistir. Diger bir deyisle isletmeler isgéren sayisini

vermek istemedikleri icin arastirmanin evreni tam olarak beliflenememistir.

3.3. Veri analizi

Veriler, PASW istatistik paket programi ile analiz edilmistir. Bu cercevede Oncelikle gegerlik
ve guvenirlik analizleri yapilmistir. Analiz sonuglari tablolar yardimiyla sunulmustur. Katilimeilarin
demografik 6zelliklerine iliskin durum tespitinin ardindan Likert tirt degiskenlere iliskin analizler

gerceklestirilmistir. Bu asamada degiskenlerin gruplandirilmast amaciyla faktor analizi, olusan faktor
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gruplart arasindaki iligkilerin  belirflenmesi icin korelasyon analizi ve son olarak bagimsiz
degiskenlerin bagimli degisken tzerindeki etkisini beliflemek amaciyla da regresyon analizi

gerceklestirilmistir.

3.4. Katihimcilarin demografik 6zellikleri

Katilmcilarin demografik ozellikleri tablo 1°de yer almaktadir. Buna gore katiimecilarin
%50’sinin 21-30 yas araliginda oldugu gorulirken, 51 yas ve tzerinde yalnizca %3 oraninda
isgorenin ¢alismaya katildigi tespit edilmistir. Genel olarak katiimeilarin %90’1nin 40 yas ve altinda
oldugu tespit edilmis ve bu durum havalimanlarinda daha dinamik isgorenlerin istthdam edildigini
ortaya koymaktadir. Katthmcilarin %61’ini erkekler, %39’unu kadinlarin olusturdugu ve bunlarin
%081 bekar ve %32’sinin evlidir. Egitim diizeylerine iligkin bilgiler incelendiginde yine ¢ogunlugun
(%065) tniversite mezunu oldugu gorilmektedir. Katiimecilarin galistigt bolimlerin yolcu hizmetleri,
ramp hizmetleri, kargo hizmetleri, harekat hizmetleri, IKY ve diger faaliyet birimlerinden olustugu

ve cogunlugun 10 yil ve daha az bir stredir havacilik sektériinde galistigt tespit edilmistir.

Tablo 1. Katilimcilarin demografik 6zellikleri

Yas Say1 Yiizde || Cinsiyet Say1 Yiizde
20 ve altt 67 13 Kadin 195 39
21-30 248 50 Erkek 302 61
31-40 132 27 || Toplam 497 100

41-50 34 07 || Medeni durum
51 ve Usti 16 03 Bekar 339 68
Evli 158 32
Toplam 497 100 || Toplam 497 100

Calist1g1 boliim Egitim diizeyi
Yolcu hizmetleri 191 38 Lise 172 35
Ramp hizmetleri 92 19 Universite 325 65
Kargo hizmetleri 84 17 || Toplam 497 100
Harekat hizmetleri 80 16 || Galigt1g1 siire (deneyim)

IKY 32 06 1-5 yil 177 36
Diger 18 04 6-10 yil 200 40
11 yil ve + 120 24
Toplam 497 100 || Toplam 497 100
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3.5. Bulgular

Arastirmada verilerin analizi igin 6ncelikle giivenirlik ve gegerlik calismast yapidmistir. Bu
kapsamda verilerin genel givenirlik ve gegerlik diizeylerin yitksek oldugu (x=.88 ve p<.01) ve
diger analizlere gecilebilmesi igin gerekli kosullart sagladigi bulgusuna ulasilmustir. Bununla birlikte
verilerin genel ortalama degeri 3.94 ve KMO ol¢imuntn 0.863 diizeyinde olmast faktor analizi
yapilabilmesi agisindan 6nemli olan istatistiksel bulgulardir. Sonuglarin daha belirgin bir sekilde
ortaya konulmast amactyla faktor analizinde yiikleme oranlart 0.40’dan dusiik olan degiskenlere
tablo 2’de yer verilmemistir. Kapsam disi tutulan degiskenlerin ¢alismanin yapisinda herhangi bir
degisiklige neden olmamustir. Faktor analizi sonuglar itibariyle toplam bes grupta yer alan 29
degiskenin genel yapiyt %70 oraninda agikladigi gorilmektedir (Tablo 2).

Faktor analizi sonuglarina gore degiskenler bes grupta toplanmustir. Bu gruplar tablo 2’de de
gorildigi gibi “umutsuzluk”, “tarafsizlik”, “duyarsizhik”, “giivensizlik” “kariyer beklentisi” olarak
isimlendirilmistir. Faktor analizinde genel guvenirlik ve gecerlik analizinden sonra her bir faktor
grubu icin igsel tutarlilik analizi gerceklestirilmistir (Tablo 2). Ik faktor olan “umutsuzluk” boyutu
toplam 8 degisken ile temsil edilmekte ve genel yapiyr %22 oraninda agiklamaktadir. Genel olarak
degiskenler, isgérenlerin adaletsiz uygulamalar ve karsilasilan sorunlar karsisinda bir umutsuzluk
icinde olmalar1 nedeniyle sessiz kalmalarina yonelik durumlart agiklamaktadir. Oyle ki tablo 2’de de
gorilecegi gibi istatistiksel degerler bu yaklasimi desteklemektedir. Burada isgdrenlerin mevcut
durumu kabullendigi gercegi analiz sonuglartyla ortaya konulmustur. Ozellikle adaletsizlikler ve
sorunlarin ¢6ztimiine iligkin isgoren sessizligi “yonetim tarafindan bu sekilde olmast istenir” algis
yaratilmugtir.

Calisma  yasaminda  bireylerin  karsilastigt  adaletsizliklere  tepki — gOstermemesinin
gerckeelerinden  birisi  de gelisen durumlar {zerinde etkilerinin - olmadigt  yonindeki
degerlendirmelerdir. Faktor analizinde olusan ikinci grup “tarafsizlik” olarak ifade edilmis ve
genelde adaletsizliklere karst yaptiim giicti, yetkisi, konumu vb durumlar nedeniyle etkin bir rol
oynayamayacagt i¢in olay ve durumlara miidahil olmamayr ima eden degiskenlerden olusmaktadir.
Isgorenlerin  calisma  arkadaslariyla  iliskilerinin ~ bozulmamast icin  6rgiit icinde  yasanan
adaletsizliklere karsi sessiz kalmayi tercih etmelerinin temelinde olaylar ve durumlarda etkisinin
olmadigt gercegi yatmaktadir. Bu faktérun genel yapiyt %14 dizeyinde aciklamasi, faktor yikleri
nedeniyle degiskenlerin birbiriyle yakin ve destekleyici 6zellikte olmast, ortalama degerin yiiksek
olmast ve sonugta igsel tutarhlik degerlerinin yuksek olmasi “tarafsizlik” faktoriiniin 6nemli bir
boyut oldugunu ortaya koymaktadir.

“Duyarsizlik” faktoriini olusturan degiskenlerin calismanin genel yapisint %11 diizeyinde

acikladig ve isgorenlerin algilanan adaletsizlikte sessiz kalmanin temelinde ortaya ¢ikan sorunlarin
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dogrudan kendisini ilgilendirmedigini ortaya koymaktadir. Bu faktér grubu icinde yer alan
degiskenler incelendiginde, calisma yasamindaki sorunlarn daha ¢ok yoneticiler ve o sorunu
dogrudan yasanlarin ¢6zmesi gerekliligi, bireylerin duyarsiz kalmalarina neden olmaktadur.
Sorumluluktan ve takim ¢alismasindan kac¢inma niyeti tastyan bireylerin yaklasimi olarak da gorilen

duyarsiz davranslar 6rgiitsel sessizlik kapsaminda 6nemli bir durum olarak degerlendirilmektedir.

Tablo 2. Faktor analizi

Faktor gruplari ve maddeler Fa:.kt?t Olgiim degerleri

*ku
Yoneticiler sorunlarla ilgilenmez 934 Ozdeger =9.262
Yoneticilerle konusmaya gerek yoktur ,901 Aciklanan fark ytizdesi (o) =22.11
Isyerinde sorunlar konusulmaz ,891 Standart sapma =4.04
Sorunlari dile getirenler istenmez ,872 Ortalama =3.98
Yoneticiler fikirlerime 6nem vermez ,807 o« =.96
Sorunlarin ¢6zimi yoneticilerdedir ,804 p =.001
Actk¢a konusmanin yarart yoktur ,784

Yoneticileri tavirlart hos degil ,780

Tarafstz kalmak her zaman iyidir 921 Ozdeger =6.154
Basatisizlikta itibarimin sarsiimasint istemem 916 Aciklanan fark yiizdesi (%) =14.29
Olaylardan uzak kalmay tercih ederim ,893 Standart sapma =3.87
Tepki gostermek sorunun kaynagi gibi algilanir 877 Ortalama =3.97
Sorunlarin ¢6ziimiinde yetkili degilim ,852 x =91
Calisanlar elestirilmeyi kabullenemez ,843 p =.001
Hiyerarsik yapi katidir ,808

Yoneticileri tavirlart hos degil ,798

Sorunlar yalnizca beni ilgilendirmez 911 Ozdeger =4.054
Sorunlart 6ncelikle baskalari dile getirmeli ,827 Aciklanan fark ylzdesi (%) =11.37
Bu tiir sorunlar, onu yasayanlari ilgilendirir ,788 Standart sapma  =4.29
Sorunlari yoneticilerin kendisi gérmesi gerekir ,755 Ortalama =3.81
Adaletsiz uygulamalari dikkate almam ,124 o =.84

p =.002
 Ghwemsak [ [
Yéneticilere giivenmem 924 Ozdeger =2.002
Is arkadaslaria giivenmem ,852 Aciklanan fark ytizdesi (%) =7.51
Ozgiivenim yok ,826 Standart sapma =4.08
Is ortaminda sorun bildirenlere giivenilmez ,824 Ortalama =3.77
Insanlarin giivenini kaybetmek istemem ,812 o =.83

p =.002

Isyerindeki sorunlarin  kariyerimi etkilemesinil  ,936 Ozdeger =6.021
istemem Agtklanan fark yiizdesi (%) =15.02
Adaletsiz uygulamalara kariyerim icin katlanirim 922 Standart sapma  =3.28
Ortalama =4.01
Katiyerim i¢in 6rgiit icinde sessiz kalmayi tercihl  ,889 o« =92
ederim p =.001

Genel « =0.88; KMO Olciimii=0.863; Bartlett's Test of Sphericity=2113.115;
p<.01; AFY=70.301; Genel ortalama=3.94
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Giiven duygusu, bireyler arasindaki iliski ve iletisimin niteligi ve smurinin  6nemli
belitleyicilerinden birisi olarak Orgit iklimini de etkileyebilmektedir. Guven eksikligi, diger bir
deyisle giivensizlik bireylerin takim olmasini, 6rgtitsel hedefleri gergeklestirmede zayif kalmasini ve
is ciktilarint olumsuz etkilemesi nedeniyle 6nemli bir unsur olarak goriilmektedir. Faktor analizinde
ortaya ¢tkan dérdiincii boyut “giivensizlik” olarak ifade edilmistir. Isgérenlerin yoneticilere, is
arkadaslarina olan giiveni kadar bunlarla olan iliskilerin yaratmis oldugu endise ve kendine olan
giiveninin kaybolmast isyerinde adaletsiz uygulamalar olsa dahi sessiz kalmasina neden
olabilmektedir. Faktor analizi sonuclart da, istatistiksel olarak bu yaklasimt destekleyecek anlamlt ve
gecerli degerleri ortaya koymaktadir. Besinci faktor grubunu bagimli degiskenlerin yer aldigi “kariyer
beklentisi” olusturmaktadir. Bu boyutu olusturan degiskenler ve istatistiksel degetler tablo 2’de yer

almaktadir.

Tablo 3. Korelasyon analizi sonuglar1 (N=497)

Degiskenler Ort. 1 2 3 4 5
1-Umutsuzluk 3,98 1
2-Tarafsizlik 3,87 ,322% 1
3-Duyarstzlik 3,81 ,255%% ,456% 1
4-Giivensizlik 3,77 342%  176%F ,034 1
5-Kariyer beklentisi 4,01 -565%  501* ,099 -,589* 1

Pearson korelasyon (2 yonli), *p<.01 **p<.05

Faktor analizi sonucu bagimsiz degiskenlerin olusturdugu boyutlarin “kariyer beklentisi”
bagimli degiskeni ile iliskisi ortaya koymak amaciyla korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Adaletsiz
uygulamalar karsisinda olusan Grgiitsel sessizlik boyutlarinin her birinin bireylerin kariyer beklentisi
ile dogrusal bir iliski icinde oldugu, “umutsuzluk” ile “givensizlik” faktorleri negatif yonli,
“etkisizlik” ile “duyarsizhik” faktotlerinin ise pozitif yonli bir iliskisi s6z konusudur. Ancak
“duyarsizlik” faktorinin “kariyer beklentisi” ile olan iliskisinin anlamli olmadigi gérilmektedir.
Bunun disindaki bagimsiz degiskenlerin olusturdugu faktér gruplannin bagimli degiskenlerin
olusturdugu “kariyer beklentisi” faktorii arasindaki iliskiler anlamli ve 6nemli diizeydedir (Tablo 3).
Bireylerin isyerinde karsilastigi adaletsiz uygulamalar sonucunda adil yonetim, firsat esitligi, etik
davranslar vb durumlara iliskin umutsuzluk diizeylerinin artmasi kariyer beklentisini olumsuz olarak
etkilemektedir. Burada mevcut durumu korumak amaciyla bireylerin sessiz kalarak kariyerlerinin
olumsuz etkilenmesini 6nleme ¢abast, daha fazla adaletsizliklerin goriilmesine neden olabilir.

Isgorenlerin sorumluluklart kadar yetkisinin olmast, 6rgiit ici kararlarda etkisinin olmasini da
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beraberinde getirmektedir. Ancak kariyer beklentisi icinde olan bireylerin ya sorumluluktan kagmas:
ya da kisisel ¢ikar nedeniyle tarafsiz kalmasina neden olmaktadir. Bu da dogal olarak 6rgit icinde
adaletsiz uygulamalara karst sessiz kalarak etkin olmayan bireylerin kariyer beklentisi iginde
oldugunu gostermektedir. Buna karsin farklt bir durum ise duyarsizlik faktori ile ilgilidir. Yagsanan
adaletsiz uygulamalara duyarsiz kalarak sessiz bir davranis sergileyen bireylerin temel amacinin
kariyer beklentisi olduguna iliskin istatistiksel olarak bir iliski bulunamamugtir. Diger yandan
isyerinde yonetim, is arkadaglart basta olmak tizere olusan glvensizligin bireylerin kariyer
beklentisini olumsuz etkiledigi sdylenebilir.

Bagimsiz faktorlerin kariyer beklentisiyle iliskisinin korelasyon analizi sonucu ile ortaya
konulmasi, aragtirmanin temel amact olan, bu faktérlerin bagimli degisken tizerindeki etkisini
belirlemek icin tim kosullarin saglandigini gostermektedir. Bu islemi gerceklestirmek igin regresyon
analizi gerceklestirilmistir. Ulasilan bulgular istatistiksel olarak anlamli ve gecerli sonuglarin varligini

aciklamaktadir (Tablo 4).

Tablo 4. Regresyon analiz sonuglar1

Standartlagtirilmamig Standartlagtirilmasg
katsayilar katsayilar
Degigkenler B St. hata B t p
Sabit 2,666 ,239 11,160 001
1-Umutsuzluk -,148 ,050 -,209 -2,918 .001
2-Tarafsizlik ;166 052 207 2,866 001
3-Duyarsizlik 116 ,146 ,118 1,340 083
4-Giivensizlik -154 043 -214 -3,502 002

Bagimli degisken: Kariyer beklentisi, R=.54; R*= .34; Duzeltilmis R*=.31; F= 19.543; p<.01

I§g6renlerin karsilastiklar:  adaletsiz  yonetim  uygulamalarinin ~ Orgiitsel — davranigin
belitleyicilerinden birisi oldugu bilinmektedir. Katt hiyerarsik yapilarin  oldugu 6rgitlerde
isgorenlerin adaletsiz uygulamalar karsisinda aktif olarak tepki g&stermesi ya isten ayrilmasina ya da
daha agir calisma kosullarina maruz kalmasina neden olabilmektedir. Adaletsiz uygulamalara ragmen
sessiz kalma davransinin temelinde isgorenlerin umutsuzluk icinde olmalart 6nemli bir gerekce
olarak gorilmektedir. Regresyon analizi sonuclart da bu durumu desteklemektedir. Isyerinde
adaletsiz uygulamalarin yarattig1 sessizlik davranisinin gerekcelerden biri olarak “umutsuzluk”
faktorintin bireylerin kariyer beklentisi tzerinde etkili oldugu acik¢a gorilmektedir ($=-,209;

t=2,918; p=.001). Yoneticilerin genel olarak sorunlarla ilgilenmemesi ve isgérenlerin sorunlart
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konusmaya gerek duymamast ya da konusulmasinin hos karsilanmamasi, kosulsa dahi bir yararinin
olmayacagi yontindeki algllamalar umutsuzluk gostergesi olarak sessiz kalmay: rasyonel bir davranig
olarak desteklemekte ve bireylerin kariyer beklentisi ile iliskili oldugunu gostermektedir.

Isyerinde isgérenlerin haksizlik, yanlis ve adaletsiz karar, uygulama ve islemlere tepkisiz
kalarak tarafsiz olma yonindeki davranslarin temelinde kisisel c¢ikarlarin olmast kacinilmazdir.
Nitekim regresyon analizi sonuglariyla istatistiksel olarak da “tarafsizlik” faktoriiniin isgorenlerin
“kariyer beklentisi” tizerinde etkisi oldugu bulgusuna ulasilmustir (3=,207; t=2,866; p =.001).
Tarafsiz kalmanin her zaman iyi oldugu algisi, adaletsizlige karst g0sterilecek —tepkinin
basarisizliginda itibarin sarsilmasi, hatta tepki gostermenin sorunun kaynagr gibi algilanmasi,
olaylardan uzak kalmayi tercih etme, sorunlarin ¢6ztimiinde yetkili olmama gibi durumlarin yarattig
tarafsizlik davranisinin kariyer beklentisini etkilemesi Orgiitsel sessizlik agisindan da 6nemlidir.

Orgiitsel diizeydeki sorunlarin kisisel olarak degerlendirilmesi, sorunu yasayanlar ya da
baskalarinin ¢6ziim arayisina girme désiincesi, yoOneticilerin ¢O6ziim Uretmesi ve adaletsiz
uygulamalart dikkate almama gibi tutum ve davranslarin yaratmis oldugu “duyarsizlik” faktoriintin
isgorenlerin kariyer beklentisi tizerinde etkisinin olmadigr bulgusuna ulastlmustir (3=,118; t=1,340;
p =.083). Orgiit icinde karsilagilan adaletsizliklerin dogrudan isgoreni ilgilendirmemesi durumunda
sessiz kalma davranusi, hi¢ stiphesiz kariyer beklentisi basta olmak tizere kisisel ¢ikarlar ile iligkili gibi
gorinse de istatistiksel bulgular duyarsiz kalmanin bireysel kariyer beklentisini etkilemedigini ortaya
koymaktadir. Dolayistyla isgérenlerin olay ve durumlara duyarsizhgmin is yasaminda beklenti ve
isteklerle ¢ok fazla iliskili olmadigi, hatta bu tir davranislan sergileyen bireylerin belirli bir zaman

icin isletmede bulunma gibi bir distincesinin oldugu s6ylenebilir.

Tablo 5. Hipotezlere iliskin test sonuglari

Hipotezler t p Sonug

H,: Yoneticilerin adaletsiz uygulamalarinin yarattig )
umutsuzluk bireylerin kariyer beklentisini etkiler. -2,918 001 Desteklendi

H,: Yoneticilerin adaletsiz uygulamalarinda tarafsiz .
kalma, bireylerin kariyer beklentisini etkiler. 2,806 001 Desteklendi

H;: Yoneticilerin adaletsiz uygulamalarina  karst )
duyarsiz kalan bireylerin kariyer beklentisi vardir. 1,340 083 | Desteklenmedi

H,: Yoneticilerin adaletsiz uygulamalarinin yarattig .
giivensizlik bireylerin kariyer beklentisini etkiler. -3,502 002 Desteklendi

Giiven duygusu kisisel ya da orgutsel iliskilerin gelistirilmesinde 6nemli bir unsur olarak

degerlendirilmektedir. Isgérenlerin gerek yoneticilere, gerekse is arkadaslarma olan giiven
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duygusunun dustk dizeyde olmasi, dogal olarak kariyer hedeflerine ulasamayacagini ortaya
koymaktadir. Regresyon analizi sonuglart da “giivensizlik” faktoriiniin  isgorenlerin  kariyer
beklentisini etkiledigini gostermektedir (3=,207; t=2,866; p =.001). Bu guvensizlik yalnizca
bagkalarina yonelik degildir. Isgérenlerin ézgiiven eksikligi, is ortaminda sorun yaratan ya da onlart
bildirenlere de giivenmeme algisinin yaratmis oldugu durum, sessiz kalma davranisinin olusmasina
neden olmaktadir. Dolayistyla giivensizlik hangi acidan olursa olsun isgorenlerin kariyer beklentisi
tizerinde etki yaratan bir faktor olarak istatistiksel bulgulara sahip oldugunu géstermektedir.
Arastirmanin amacina yonelik olusturulan hipotezlerin, istatistiksel olarak ulasilan bulgular
sonucunda Hj hipotezi disinda digerlerinin desteklendigi gorilmektedir (Tablo 5). Alan yazinda yer
alan bilgilerle arastirma bulgularinin Srtiismesi ¢alismanin yapisal olarak dogru kurgulandiginin bir
gostergesi olarak 6nem tasimaktadir. Buradan hareketle arastrmanin H;, H, ve H, hipotezleri kabul

edilirken (t>1.80 ve p<.01), H; hipotezi reddedilmistir (t<1.80 ve p>.01).

4. Tartigma ve sonug

I§g6renlerin orgiitsel sessizlik davraniginin olusmasinda belirli nedenlerin etkin bir sekilde rol
oynadigi bilinen bir gercektir. Ancak bu nedenlerin icinde kisisel ¢tkar, beklenti ve isteklerin
gerceklestirilmesine yonelik amaglarin yaratmis oldugu sessiz kalma davranisinin yalnizca bireyi degil
aynt zamanda Orguti de etkilemesi s6z konusudur. Bu ¢ercevede adaletsiz yonetim, karar, uygulama
ve islemlere ragmen isgorenlerin sessiz kalma egiliminde umutsuzluk, tarafsizhk ve glvensizlik
unsurlarinin etkili oldugu sonucuna ulagilmistir. Ciinkii bireylerin davranissal olarak ortaya koydugu
orgutsel sessizligin temelinde kisisel beklentilerinin gerceklestirilmesi oldugu belitflenmistir.

I§g6renlerin adaletsizliklere iliskin iyilestirme ve diizeltlme umutlarinin azalmasi orgltsel
diizeyde hedeflerin gerceklesmesi kadar kisisel beklenti ve amaglara ulasilmasinda da etkili
olabilmektedir. Kariyer beklentisi nedeniyle normal durumlarda pek ¢ok olumsuzluklar
kabullenemeyen isgorenlerin kisisel ¢ikar nedeniyle sessizlik iginde faaliyetlerine devam etmesi
orgutsel iklimin bozulmasina neden olabilmektedir. Ancak olumsuz gelismelerin isgérenlerin kariyer
beklentilerini de olumsuz bir sekilde etkileyecek olmasi, umutsuzluga kapilmayr daha fazla
arttirmaktadir. Diger yandan, kisisel ¢ikar icin bilinen, gorilen, hissedilen ve yasanan adaletsiz
uygulamalarda bireylerin tarafsiz kalarak sessizlik davranist sergilemesi Orgiitsel diizenin bozulmastnt
etkiledigi gibi kariyer beklentisini de belirli diizeyde etkilemektedir. Isgorenler kariyer beklentisini
gerceklestirmek icin kendileri disindaki adaletsizliklere karst sessizlik davranist sergileyerek tarafsiz
kalmalari, kisisel amaclara ulasma cabalarint olusturmaktadir.

Bu konuda tarafsiz kalma gibi bir baska durumda duyarsizliktir. I§g6renlerin her tirli

adaletsiz karar ve islemlere tepki vermeden duyarsiz kalmalart Orgiitsel sessizliligin  bilingli
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davransslart icinde degerlendirilmektedir (Demir, 2012). Bu durum isgorenlerin belirli bir beklenti
icinde olmalart nedeniyle ¢ok fazla g6z 6niinde bulunmamayi, olaylara miidahil olmamay: distinen
bireylerin sergileyebilecegi davranis olarak sessizlige yol ag¢masina ragmen bireylerin kariyer
beklentisini dogrudan etkilememektedir. Buna karsin 6rgiit icinde yasanilan giivensizligin isgorenleri
kariyer beklentisini etkiledigi 6nemli sonuglardan bir digeri olarak ortaya cikmaktadir. Isgérenlerin
sozlesmeli ise kadroya ge¢me, kadrolu ise mevcut pozisyonunu korumast ya da terfi etme
distincesi gibi kariyerinde gelismelere odaklanarak sessizlik davranist sergilemeleri hem kisisel hem
de orglitsel hedefleri 6nemli lgiide etkilemektedir. Genel olarak isgorenlerin bu tiir beklentilerle
sorunlart ya da adaletsizlikleri dile getirmemesi Orglitsel sessizlik olarak isletmenin tim
faaliyetlerinin ve isleyisinin bozulmasina neden olabilmektedir.

Isgorenlerin 6rgiit icinde yetki ve sorumluluk dengesi cercevesinde yéneticilerden destek
bulamamasi, ¢alisan-yonetim iletisiminin saglikli kurulamamast ve dile getirilen sorunlara gosterilen
tepkilerin Orgtitsel sessizlik davranisint olusturdugu gorilmektedir. Bununla birlikte gerek dzgiiven
eksikligi gerekse Orgiit icinde olusan glivensizlik sessiz kalmanin bir diger nedeni olarak ortaya
ctkmustir. Aynt sekilde isgorenlerin ¢alisma ortaminda arkadaslariyla olan iliskilerini dikkate alarak
sessiz kalmalart kisisel beklentileriyle iliskilidir. Orgitsel sessizlik, isgdren cikarlart nedeniyle
olustugu halde yonetsel olarak bir ¢6ziim tretilememesi daha buyiik sorunlarin olusmasina temel
teskil edebilecektir. Adaletsiz uygulamalar kadar bu tir davraniglara sessiz kalmakta hem isgéren
hem de isletme agisindan sakincalidir. Oyle ki, adaletsiz uygulamalara karst sessiz kalmak, soruna
ortak olmak demektir.

Orgiitsel sessizlik konusunda yapilmis olan ¢alismalarin yetersiz olmast kuramsal agidan bir
degerlendirme yapilmasint ve 6nceki ¢alismalarla karsilastirlmasini zorlastirmaktadir. Van  Dyne,
Ang & Botero (2003), Milliken, Morrison & Hewlin (2003), Premeaux & Bedeian (2003), Pinder
& Harlos (2001), Demir (2012) ve Cakict (2008) ¢alismalarinin bu kapsamda yapilmis esetler olarak
bu calisma ile karsilastrildiginda benzer sonuclar elde edildigi gibi birtakim farkliiklarda
bulunmaktadir. En 6nemli farki turizm sektoriinde ve hatta bu sektor icinde havalimani yer
hizmetleri isletmelerinde yapilmis ilk ¢alisma olmasidir. Bu ¢alismanin adi gegen calismalardan bir
diger farki Orgiitsel sessizlik boyutu olarak olaylara, durumlara ya da uygulamalara karst
“duyarsizlik” davranisinin kariyer beklentisini etkilemedigi sonucuna ulasilmis olmasidir. Bununla
birlikte bu konuda daha kapsamli olarak Orgiitsel sessizlik davranisinin nedenleri ve sonuglarinin
farklt 6rgtitsel davrants konulariyla iliskisel agidan incelenmesi turizm alanina 6nemli bir kaynak ve

katki saglayacaktir.
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Extended English Abstract

Ground handling business is an important part of aviation sector, and the employees must have
different qualities, skills and abilities in this sector. But one of the organizational problems is also
employees' silence behavior. Despite the fact that several studies have investigated the relationship
between employees' silence and organizational behavior, the vast majority of these studies have
focused on the causal nature of silence. However, result of organizational silence behavior is also
very important. This study was structured on the relationship between employees' silence
behavior and the career expectations within the scope of perceived justice.

Purpose: The purpose of this study is focused on two issues; first is to determine the relationship
between independent variables (despair, insensitive, impartiality, distrust) and independent variable
(career expectation). Second is to investigate the effects of employees’ silence behavior on career
expectations within scope of justice perception in ground handling business of airports.

Literature: Employees in ground handling business of airports often have ideas, styles, opinions,
and techniques for constructive ways to improve work outputs in organizations. Because, in
contemporary organizations, quality, high organizational performance and competitive advantage
can provide from ideas and innovative approaches of employees communicate to supervisors and
colleagues for improving work output. Sometimes these employees exercise voice and express their
ideas, information, and opinions; and other times they engage in silence and withhold their ideas,
information, and opinions (Van Dyne, Ang & Botero, 2003). Empirical research has shown that
justice perception moderated the effects of individual-level antecedents of employee silence. When
justice perception, such as procedural justice climate was higher, the effects of antecedents that
inhibit employee silence were stronger (Tangirala & Ramanujam, 2008). Although employee silence
has become an emerging issue in recent years and is pervasive in organizations, its study has been
neglected for a variety of reasons. Milliken, Morrison & Hewlin (2003) revealed that the most
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frequently mentioned reason for remaining silent was the fear of being viewed or labelled
negatively, and as a consequence, damaging valued relationships. In literature, organizational silence
is explained by different researchers that refer to a collective-level phenomenon of behavior very
little in response to significant problems that face an organization.

Methodology: After a literature search that related to subject, a questionnaire was developed from
the previous studies. Organizational silence and employees’ career expectation variables were
measured using a twenty 29-item measure asking the participant to respond on a five-point
response scale. Sample for the present research consisted of 497 employees working in ground
handling business of airports. Data were collected at airports in Antalya, Milas-Bodrum and
Dalaman by research groups in face-to-face interviews with 497 employees and were analyzed with
PASW statistical program. Firstly, the validity and reliability analysis was conducted on data.
Secondly, structural and convergent validity of the data have revealed with the factor analysis.
Thirdly, correlation analysis was used to investigate the relationship between independent variables
(despair, insensitive, impartiality, distrust) and career expectation. Finally, it was tested using a
regression analysis to determine the affects of independent variables on the factor of career
expectation.

Result and conclusion: The present study explored the relationship between employees’ silence
behavior and their career expectation. Correlation analysis of the data obtained indicated that three
of the four independent variables such as despair, impartiality, and distrust factors were
significantly related to employees’ career expectation whereas insensitive factor was not found to
be related significantly with employees’ career expectation. The findings have revealed that despair,
impartiality, and distrust dimensions of organizational silence have a significant impact on
employees’ career expectation. But the “insensitive” dimension of organizational silence has not a
significant impact on employees’ career expectation, according regression analysis. Perceived justice
in the workplace is related to employees’ behavioral intentions. This study presented that
employees’ silence behavior is related to their some future expectations, needs, desire etc. On the
other hand, perceived justice is also related to employees’ behavioral intentions.

The researchers examined how dimensions of organizational silence affect employees’ career
expectation. As a result, Hypothesis 1 was supported and accepted (t > 1.80 and p < 0.01). The
despair dimension of organizational silence had negative and significant effect on employees’
career expectation. Hypothesis 2 was supported and accepted (t > 1.80 and p < 0.01). The
impartiality dimension of organizational silence had positive and significant effect on employees’
career expectation while the insensitive dimension of organizational silence had no significantly
correlation with employees’ career expectation. Therefore hypothesis 3 was not supported and
accepted (t < 1.80 and p > 0.01). And hypothesis 4 was also supported and accepted (t > 1.80
and p < 0.01) Hypothesis 1 and hypothesis 2. The distrust dimension of organizational silence
had negative and significant effect on employees’ career expectation as Hypothesis 1. The results
of this study may provide a basis for ground handling business of airports, employees, for future
conceptual and empirical research in aviation industry. The next stage of this study must be
repeated in the different business in tourism industry as ground handling business.
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