Bolum 4

Orgiitsel Yalnizlik: Sessizlik Kiiltiiriinde
Kaybolan Caliganlar

Harika Suklun!

Ozet

Bu boliimde, orgiitsel davrans literatiirtinde gorece az ¢aligilmig ancak etkileri
giderek daha goriiniir hale gelen orgiitsel yalmzlik kavrami ele alinmaktadir.
Orgiitsel yalnizlik, bireyin i ortaminda anlamli sosyal iligkiler kuramamasi ya
da kurdugu iliskilerden yeterli duygusal doyum saglayamamas: durumunda
ortaya ¢ikar. Bu durum sadece bireysel bir his olarak degil, ayni zamanda
orgiit yapisi, liderlik tarzi, iletigim bigimi ve isyeri kiiltiirii gibi kurumsal
unsurlar tarafindan sekillenen bir olgu olarak degerlendirilmelidir. Boliimde,
orgiitsel yalmzlik kurumsal sessizlikle birlikte ele alinmakta ve bu iki yapinin
calisanlarin aidiyet duygusu, katilim diizeyi ve psikolojik iyi olugu iizerindeki
etkileri tartigilmaktadur. ﬂeti§im engelleri, korkuya dayali yonetim anlayist,
dislayic orgiitsel normlar ve geri bildirim eksikligi gibi faktorlerin sessizlik
ortamini giliglendirdigi ve yalnizlasmay: pekistirdigi vurgulanmaktadir. Bu
cergevede sosyal kimlik teorisi, orglitsel destek teorisi ve i§ talepleri kaynaklar
modeli gibi yaklagimlar kuramsal bir temel olarak kullanilmaktadir. Orgiitsel
yalnizlik bireysel diizeyde i doyumunu ve psikolojik dayanikliigi olumsuz
etkileyebilir. Kurumsal diizeyde ise iiretkenlik, orgiitsel baglilik ve yenilikgilik
gibi temel ¢iktilarin zayiflamasina yol agabilir. Boliimiin sonunda orgiitsel
yalnizlikla baga ¢ikmak i¢in liderlik yaklasiminin gézden gegirilmesine, sosyal
baglarin gii¢lendirilmesine ve sessizlik kiiltiiriiniin doniistiiriilmesine yonelik
¢Oziim Onerileri sunulmaktadir.

1. Giris

Orgiitler yalnizca i siireclerinin degil, aym zamanda duygularin,
iligkilerin ve aidiyetin de sekillendigi sosyal alanlardir. Bu alanlarda
caliganlarin kendilerini ne 6lglide degerli, goriiniir ve duyulur hissettikleri
orgiitsel deneyimlerini dogrudan etkiler. Is yerinde yasanan goriinmezlesme
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ya da diglanma deneyimleri zamanla bireylerin yalnizlagmasina ve kuruma
olan baglarinin zayiflamasina neden olabilir. Bu baglamda, 6rgiitsel yalnizhik
yalnizca bireysel bir his degil kurumun igyapisi, iletisim kiiltiirti ve liderlik

bigimiyle dogrudan iligkili ok katmanli bir olgudur.

Sosyal Kimlik Teorisi’ne gore bireyler kendilerini ait olduklar1 gruplar
aracihgiyla tammlarlar ve bu gruplarla olan baglarin zayiflamasi yalnizhik
hissiniartirabilir (Tajfel & Turner, 1986). Haslam (2021), diisiik sosyal kimlik
algisina sahip bireylerin orgiit iginde daha az sosyal etkilesim kurdugunu ve
yalnizlik hissini daha yogun yasadigini ileri siirmektedir. Bu durum bireylerin
kurumsal karar stireclerine katilimini azaltmakta, iletigimi sinirlamakta ve
orgiitsel sessizlik kiiltiiriinii beslemektedir. Detert, & Edmondson (2011)
gore ¢aliganlar grup i¢inde kendilerini giivende hissetmediklerinde sessizlik
egilimleri artmakta ve kurumsal izolasyon derinlesmektedir.

Orgiitsel yalmizlik literatiirde 6zellikle i doyumu, performans, baghlik
ve titkenmiglik gibi degiskenlerle iliskilendirilerek ele alinmaktadir (Wright,
2005, Ozgelik & Barsade, 2011). Tiirkiye baglaminda yapilan galigmalar
da bu durumu desteklemektedir. Ornegin, Erdirengelebi ve Ertiirk (2018),
orgiitsel yalnizigin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisini ortaya koyarken
Demirkaya, Giirbiiz ve Kog (2023) bu yalmizhigin 6rgiitsel baglilik ve sosyal
etkilesim diizeylerini azalttigini gostermektedir. Cacioppo ve Patrick (2008),
yalnizigin sosyal bir tehdit algis1 yaratarak bireylerde kendini korumaya
yonelik sessiz kalma egilimini artirabilecegini savunmaktadir.

Bu dogrultuda, orgiit i¢inde ifade Ozgiirliigiiniin bastirldigi, geri
bildirimin sinirli oldugu yapilarda, zamanla bir kurumsal sessizlik atmosferi
olugur (Morrison & Milliken, 2000). Sessizlik yerlestikge ¢aliganlar sadece
konusmaktan degil bag kurmaktan da uzaklagir. Bu baglamda orgiitsel
yalnizlik kurumsal sessizlik ikliminde bigimlenen ve hem bireysel hem yapisal
sonuglar doguran 6nemli bir olgudur.

Bu boliimde orgiitsel yalmizlik kavrami kurumsal sessizlikle iligkili bigimde
ele almacak ve bu iki yapinin ¢aligan deneyimini ve kurumsal igleyisi nasil
doniistiirdiigii kuramsal ve literatiire dayal bir bakigla tartigilacaktir.

2. Kuramsal Temeller

2.1 Sosyal Kimlik Teorisi

Sosyal Kimlik Teorisi bireylerin kendilerini yalnizca bireysel 6zellikleriyle
degil ait olduklar sosyal gruplar araciligryla tanimladiklarini ileri stirer (Tajfel
& Turner, 1986). Orgiitsel baglamda bu yaklagim galisanlarin kendilerini
bir grubun pargasi olarak hissetmelerinin aidiyet duygusunu ve psikolojik
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giivenlik algisini giiglendirdigini vurgular. Grup baglarinin zayiflamasi veya
bireyin grup i¢inde diglandigini hissetmesi sosyal izolasyon ve oOrgiitsel
yalnizlik hissini tetikleyebilir.

Haslam (2021), sosyal kimlik algis1 zayif olan bireylerin is yerinde daha
diigiik diizeyde sosyal etkilesim kurdugunu ve yalmzlik hissini daha yogun
yagadigini belirtmektedir. Bu durum bireyin kendini ifade etme kapasitesini
sinirlamakta ve orgiitsel sessizlik kiiltiirtinti gliglendirmektedir. Yani yalnizhik
ve sessizlik birbiriyle iliskili sekilde sosyal kimligin zayifladig1 ortamlarda
birlikte ortaya ¢ikmaktadir.

Tiirkiye baglaminda Morrison, & Milliken (2000), ¢aliganlarin grup iginde
kendilerini giivende hissetmediklerinde seslerini daha az duyurduklarin
ve bu sessizlik egiliminin kurumsal izolasyonu derinlestirdigini ortaya
koymugtur. Bu bulgu sosyal kimlik ekseninde olugan giivensizlik ortaminin
hem bireysel diizeyde yalnizlasmayr hem de kolektif diizeyde iletisimden
kaginmay1 artirdigini gostermektedir.

Sosyal kimligin zayiflamasi yalnizca aidiyet hissini degil, orgiite olan
psikolojik bagliligi, motivasyonu ve katimi da olumsuz etkiler. Calisan
kendini orgiitten ayrigmug hissettik¢e sosyal temaslarini azaltmakta ve bu
durum hem orgiitsel yalnizlik hem de sessizlik dongiisiinii beslemektedir.
Bu baglamda Sosyal Kimlik Teorisi rgilitsel yalmzligin sadece bireysel bir
deneyim degil ayn1 zamanda grup igi iligkiler ve orgiitsel yapr ile sekillenen
bir olgu oldugunu ortaya koymaktadir.

2.2 Orgiitsel Destek Teorisi

Orgiitsel destek teorisi ¢alisanlarin orgiitlerinden algiladiklar1 destek
diizeyinin i tatmini, baglihk ve psikolojik dayaniklilik iizerinde belirleyici
bir rol oynadigini ileri siirer (Eisenberger et al., 1986). Bu teoriye gore
caliganlar kurum tarafindan deger verildiklerini, ihtiyaglarinin dikkate
alindigini ve katkilarinin takdir edildigini hissettiklerinde orgiite kargt daha
yiksek diizeyde baghlik gelistirirler. Bu bag ayni zamanda aidiyet hissini
gii¢lendirerek yalnizlik duygusunun olugmasini engeller.

Rhoades ve Eisenberger (2002), ¢alisanlarin algiladig: destek diizeyinin
yalnizca duygusal refahi degil, orgiite katilim, performans ve sadakat gibi
davranigsal ¢iktilar1 da etkiledigini gostermektedir. Destek algisinin diigiik
oldugu kurumlarda ise galiganlar zamanla diglanmuglik hissine kapilmakta,
seslerini duyurmaktan ¢ekinmekte ve sosyal etkilesimlerden uzaklagmaktadir.
Milliken, Morrison, & Hewlin, (2023), orgiitsel destek eksikliginin
caliganlarin sessizlik stratejilerini benimsemelerine ve orgiitsel katilima olan
motivasyonlarinin azalmasina neden oldugunu vurgulamaktadir.
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Ozgelik, & Barsade, (2011) tarafindan yiiriitillen orgiitsel yalnizhk
ve sessizlik (Organizational Loneliness and Silence) baglikli ¢aligmada
calisanlarin yeterince desteklenmedigi durumlarda yalmizlik hissinin arttig
ve zamanla kurumdan psikolojik olarak uzaklagtiklart belirtilmektedir. Bu
tiir bir yalnizlik bireysel diizeyde tiikenmiglik yaratirken, kurumsal diizeyde
orgiitsel baglihgin zayiflamasina ve galigan sirkiilasyonunun artmasimna yol

agabilir.

Baran, Shanock ve Miller (2012) ise orgiitsel destek teorisinin giiniimiiz
esnek, dijital ve belirsizlik igeren ¢alisma kogullarinda yeniden ele alinmasi
gerektigini savunur. Bu baglamda, destek yalnizca maddi kaynaklarla
degil caliganlarin degerli hissetmesini saglayan sosyal, duygusal ve kiiltiirel
faktorlerle birlikte degerlendirilmelidir.

Dolayisiyla, orgiitsel destek sadece motivasyon artirict bir unsur degil,
ayn1 zamanda sosyal baglar giiglendirerek hem sessizligi hem de yalmzlig
onleyici bir faktor olarak goriilmelidir. Bu teori ¢alisanlarin kurum igindeki
varoluglarini siirdiirebilmeleri i¢in yalnizca gorevsel degil sosyal anlamda da
taninmaya ve desteklenmeye ihtiya¢ duyduklarini ortaya koyar.

2.3 Is Talepleri-Kaynaklar Modeli (JD-R)

Is Talepleri-Kaynaklar (JD-R) modeli, galisanlarin ig ortaminda maruz
kaldiklar1 talepler ile sahip olduklari kaynaklar arasindaki dengenin ig
saghgr ve performans iizerindeki belirleyici etkisini agiklamak amaciyla
gelistirilmigtir (Demerouti et al., 2001). Modele gore, yiiksek is talepleri
(6rnegin zaman baskisi, yogun is yiikii, duygusal zorlanma) kargisinda yeterli
kigisel ve orgiitsel kaynaklara sahip olmayan ¢aliganlar zamanla titkenmislik,
isten kopma ve psikolojik yipranma riskiyle karsilagir. Bu dengesizlik yalmzca
verimliligi degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin sosyal iligkilerini ve orgiitsel
etkilesimini de zayiflatir.

Yalginsoy (2022), yogun is yikii ve smurl destek mekanizmalarinin
calisanlarda sessizlik egilimini artirdigini ve bunun sonucunda orgiitsel
yalnizigin  pekistigini - belirtmektedir. Bu  tiir ortamlarda ¢alisanlar
sorunlarini ifade etmekten kaginmakta ve sosyal olarak geri ¢ekilmeyi tercih
etmektedir. Milliken, Morrison, & Hewlin, (2023), de benzer bigimde
orgiitsel stresin ¢aligsanlar ige kapanmaya yonelttigini ve sessizlik kiiltiiriiniin
kurumsallagmasma katki sagladigin1 vurgulamaktadir. Yani kaynaklarin
azalmasi yalnizca fiziksel ya da maddi bir sorun degil ayn1 zamanda sosyal
kopusu besleyen bir zemindir.

Bakker ve Demerouti (2007), modelin yalnizca tiikenmisligi degil aym
zamanda motivasyon, baglilik ve katllm gibi olumlu orgiitsel ¢iktilarla
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da iligkili oldugunu ortaya koymustur. Bu agidan bakildiginda orgiitsel
yalnizlik yalnizca psikolojik bir sonug degil ayni zamanda kaynak yetersizligi
ortaminda gelisen bir sosyal izolasyon bigimidir. Calisanlar ihtiya¢ duyduklar:
destegi, geri bildirimi ya da takdiri goremediklerinde 6rgiite olan duygusal
baglar1 zayiflar ve bu da iletisimden kaginma, geri ¢ekilme ve yalmizlagma
davraniglarini beraberinde getirir.

Sonug olarak, JD-R modeli 6rgiitsel yalnizlik ve sessizlik arasindaki iligkiyi
1§ yiikii, stres ve kaynak erigimi baglaminda agiklamak agisindan 6nemli bir
teorik zemin sunmaktadir. Yalmzlik ve sessizlik yalnizca bireysel degil yapisal
dengesizliklerin orgiitsel diizeydeki birer yansimasidir.

2.4 Kurumsal Sessizlik Teorisi

Kurumsal sessizlik ¢aliganlarin diigtincelerini, duygularini ya da sorunlarini
ifade etmekten bilingli olarak kaginmalarini ifade eder. Bu sessizlik bireysel
bir tercih degil, ¢ogu zaman Orgiitiin yapisal ve kiiltiirel 6zelliklerinin
sekillendirdigi bir tutumdur. Morrison ve Milliken (2000), orgiitlerde
sessizlik kiiltiiriintin genellikle giiven eksikligi, cezalandirict liderlik tarzi ve
yukariya yonelik iletisgimin tegvik edilmemesi gibi faktorlerle ortaya ¢iktigin
ileri stirmektedir. Sessizlik zamanla norm haline gelerek orgiitsel yasamin bir
pargasi olur.

Milliken, Morrison ve Hewlin (2003), sessizligin ozellikle yukar: yonlii
iletisimde (upward silence) belirginlestigini ve ¢ahisanlarin 6nemli konular
hakkinda konugmamay1r tercih ettiklerini gostermektedir. Bu durum,
sadece bilginin paylagilmamasina degil ayn1 zamanda sosyal iliskilerin
zayiflamasina ve g¢ahganlarin kendilerini diglanmig hissetmelerine neden
olur. Milliken, Morrison, & Hewlin (2023), sessizlik ortaminin bireylerin
ice kapanmasina, sosyal etkilesimlerden uzaklagmasina ve orgiitsel yalnizlik
hissinin derinlesmesine zemin hazirladigini belirtmektedir.

Yalginsoy (2022), stirdiriilebilir sessizlik kiiltliriiniin i§ tatmini ve
motivasyonda azalmaya yol a¢tigini, bunun da g¢ahganlarin Orgiitsel
bagliliklarini zayiflattigint ortaya koymustur. Sessizlik bu yoniiyle yalnizca
iletigimsel bir sorun degil aym1 zamanda kurumsal etkilesimi, psikolojik
giiveni ve kolektif {iretkenligi etkileyen derin bir yapisal sorundur.

Vakola ve Bouradas (2005), sessizlik kiiltiirtiniin temelinde orgiitsel
iklimin ve liderlik tarzlarinin yer aldigini vurgulamis, 6zellikle otoriter ya
da cezalandirict liderligin ¢aliganlarin geri ¢ekilmesine neden oldugunu
gostermigtir. Bu baglamda kurumsal sessizlik, yalmizca konusulmayan
konular1 degil ayn1 zamanda kurulamayan iliskileri ve gortinmeyen yalnizlig
da temsil eder.
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Kurumsal sessizlik teorisi ¢aliganlarin yalnizlagma siirecini agiklamak
agisindan giigli bir agiklayict gerceve sunmaktadir. Sessizlik kiltiiri
yerlestikge bireylerin kendilerini ifade etme alanlar1 daralmakta, sosyal baglar
zayiflamakta ve sonug olarak orgiitsel yalnizlik kalicilagmaktadir.

3. Kurumsal Sessizligin Nedenleri

3.1 Orgiitsel Hiyerarsi ve Giig Iligkileri

Orgiitlerdeki kat1 hiyerarsik yapilar ¢alisanlarin kendilerini ifade etme
konusunda ¢ekinceler yagamasina neden olmakta ve bu durum orgiitsel
sessizligin onemli kaynaklarindan biri haline gelmektedir. Morrison ve
Milliken (2000), orgiitsel sessizlik kavramini agiklarken hiyerarsik sistemlerin
ozellikle alt kademe ¢alisanlarin fikir ve geri bildirimlerini dile getirme
isteklerini baskiladigini ifade etmektedir. Bu durum, yukariya dogru iletigimi
sinirlamakta ve orgiit iginde yapisal bir sessizlik alan1 yaratmaktadir.

Milliken, Morrison, & Hewlin (2023), ozellikle yiiksek gii¢ mesafesine
sahip organizasyonlarda ¢alisanlarin yoneticilere karg fikirlerini paylagmaktan
kagindiklarini ve bu kaginmanin zamanla sessizlik kiiltiirtinii pekistirdigini
vurgulamaktadir. Gii¢ mesafesi Hofstede’nin kiiltiirel boyutlar teorisine gore
bir toplumun veya Orgiitiin esitsiz gii¢ dagilimini ne derece benimsedigiyle
ilgilidir. Yiiksek gii¢ mesafesi algisina sahip orgiitlerde yoneticilerle ¢aliganlar
arasinda iletisim kanallar1 zayiflar astlar fikir beyan etmeyi riskli goriir ve
elestiri kiiltiirii gelisemez (Hofstede, 2001).

Detert ve Edmondson (2011) ise sessizligin yalnizca kigisel korkulardan
degil ayn1 zamanda oOrgiit icindeki gii¢ hiyerarsisinin dogrudan bir sonucu
oldugunu savunmaktadir. Caliganlar ¢ogu zaman i§ giivencesi, kariyer
ilerlemesi veya yonetsel intikam korkusu gibi nedenlerle konugmamayi tercih
eder. Bu durum, orgiitte agik iletigim kiiltiiriinii zayiflatirken, ¢alisanlarin
psikolojik olarak geri ¢ekilmelerine ve yalnizlagmalarina da zemin hazirlar.

Sonug olarak, hiyerarsik yapilar ve giig iliskileri ¢alisanlarin fikir beyan
etme davraniglarini dogrudan etkileyen yapisal faktorlerdir. Bu baglamda
orgiitsel sessizlik yalnizca bireysel diizeyde bir tercih degil kurumsal
gii¢ dengesizliklerinin siirdiirtildiigi bir ortamin dogal sonucu olarak
degerlendirilmektedir.

3.2 Cezalandiric1 Liderlik ve Giivensizlik Ortami

Cezalandirici liderlik ¢alisanlarin goriig bildirmekten kaginmasina neden
olan en kritik etkenlerden biridir. Bu liderlik tarzinda yoneticiler elestirel
diisiinceyi tehdit olarak algilar, hatalar1 cezalandirir ve uyumsuzluklar
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dogrudan ya da dolayh yollarla bastirir. Eisenberger ve arkadaslart (1986),
caliganlarin yoneticilerine kargt agik iletisim kurmaktan g¢ekindiklerinde
orgiitte psikolojik giivenligin zedelendigini ve bu durumun yalnizlik hissini
artirdigini belirtmektedir.

Yalginsoy (2022), cezalandiricr liderligin hakim oldugu ortamlarda
caliganlarin  kendilerini giivende hissetmediklerini ve bu giivensizligin
ise sessizlik davranigim tegvik ettigini ve orgiitsel yalmzlikla olan iliskiyi
pekistirdigini ortaya koymugstur. Giiven eksikligi ¢alisanlarin  yalnizca
konugmamalarina degil ayn1 zamanda sosyal iligkilerden de geri ¢ekilmelerine
neden olur.

Edmondson  (1999), psikolojik giivenligin  orgiitlerde ~ 6grenme,
yenilikgilik ve agik iletigim igin temel bir 6n kogul oldugunu savunur. Giivenli
bir ortam yaratamayan liderlik anlayiglar1 sadece sessizligi beslemez, ayni
zamanda galiganlarin duygusal olarak geri ¢ekilmesine, kurumsal aidiyetlerini
kaybetmesine ve yalnizlagmasina neden olur. Bu durum 6zellikle hatalarin
cezalandirildig ¢aligan katilminin tehdit algisiyla bastirildig: yapilarda daha
belirgindir.

Carmeli, Brueller ve Dutton (2009), empatik ve destekleyici liderlik
bigimlerinin gahiganlarin sesini duyurmasimi kolaylagtirdigini buna kargit
olarak cezalandirici liderlik tarzlarinin sessizlik ve duygusal kopusla yakindan
iligkili oldugunu vurgulamaktadir. Bu baglamda liderin orgiitte psikolojik
giivenlik iklimi yaratamamasi ¢aliganlarin hem iletisimden hem de sosyal
etkilesimden uzaklagmalarini hizlandirir.

Sonug olarak, cezalandiricr liderlik yalnizca bireysel sessizlik tepkilerine
neden olmakla kalmaz ayni zamanda Orgiitsel kiiltiiriin geneline yayilan bir
suskunluk ve yalnizlagma atmosferi olugturur. Bu ortam hem ¢aliganlarin
psikolojik sagligini hem de 6rgiitiin uzun vadeli verimliligini olumsuz etkiler.

3.3 Iletisim Engelleri ve Seffaflik Eksikligi

Iletisim  orgiit igindeki sosyal baglarin ve psikolojik giivenligin
stirdiiriilebilirligi agisindan temel bir iglev gortir. Ancak agik, iki yonli
ve siirekli iletigim kanallarinin eksikligi ¢alisanlarin fikirlerini paylagma,
sorunlarini ifade etme ve Orgiitsel aidiyet geligtirme siire¢lerini olumsuz
etkiler. Ozellikle yukariya dogru iletisimin sinirli oldugu yapilar ¢alisanlarin
sesini bastirir ve zamanla sessizlik kiiltiiriiniin yerlesmesine neden olur.

Ozgelik, & Barsade (2011), orgiitlerdeki seffaflik eksikliginin galisanlarda
diglanma algisini artirdigini ve bu durumun dogrudan sessizlik davranigini
tegvik ettigini belirtmektedir. Seftaflik yalnizca bilgi paylagimuyla ilgili degil,
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ayni zamanda ¢aliganlarin kurum tarafindan deger gordiigiinii hissetmesiyle
de ilgilidir. Seffaf olmayan ortamlar ¢aliganlart hem psikolojik olarak hem de
sosyal olarak izole hale getirebilir.

Haslam (2021), yoneticilerin  ¢aligan geri  bildirimlerini  dikkate
almamasinin orgiitsel yalnizlik hissini artirdigini ve bu durumun ¢aliganlarin
sosyal baglarini zayiflattigini vurgulamaktadir. Ozellikle dinlemeyen ve geri
bildirimlere kapali yonetim anlayiglar1 hem iletisimi hem de sosyal etkilegimi
sekteye ugratir.

Tourish ve Robson (2006), yukaridan agag iletisime dayali orgiitlerde
yoneticilerin genellikle “sessizligi stratejik bir ara¢” olarak kullandigini ve bu
durumun kargilikli giiveni zedeledigini savunmaktadir. Kurum igi elestiriye
kapali yapilarin ifade 6zgiirliigiinii bastirdigini ve sessizligi orgiitsel norm
haline getirdigini gostermiglerdir.

Men (2014) ise etkili i¢ iletisim stratejilerinin geffaflik algisini artirarak
calisan baghligim giiclendirdigini ortaya koymustur. Bu baglamda iletisim
engelleri yalnizca bir teknik problem degil, ¢alisanlarin kurumsal yagamdan
kopmasina neden olan yapisal bir sorundur.

Sonug¢ olarak, agik iletisim ve geffaflik eksikligi oOrgiitsel sessizligi
tesvik ederken ¢alisanlarin yalnizlagmasina ve orgiitten psikolojik olarak
uzaklasmasina zemin hazirlamaktadir. Tletisimin sadece bilgi aktarma degil
bag kurma aract oldugu unutulmamalidir.

3.4 Katilim Kiiltiiriiniin Zayiflig:

Katihm kiltiirti ¢aliganlarin yalnizca teknik gorevlerde degil karar alma
stireglerinde de aktif gekilde yer aldigi, goriislerinin dikkate alindigr ve
orgiitsel yapinin bir pargasi olarak hissedildikleri bir ortami ifade eder. Ancak
bu kiiltiiriin zayif’ oldugu orgiitlerde, ¢ahisanlar kendilerini diglanmig ve
etkisiz hisseder. Bu hissiyat, zamanla orgiitsel sessizlige ve sosyal izolasyona
yol agan yapisal bir soruna doniigebilir.

Demeroutive arkadaglar1 (2001), katilim diizeyi diigiik olan ig ortamlarinda
caliganlarin motivasyonlarinin azaldigini, orgiitsel bagliliklarinin zayifladigini
ve yalnizlik hissinin yayginlagtigini belirtmektedir. Katilim kiiltiiri sadece
verimlilikle degil, ayn1 zamanda bireyin kuruma aidiyet hissi gelistirmesiyle
dogrudan iliskilidir.

Milliken, Morrison, & Hewlin (2023), c¢ahsanlarin goriislerinin
dikkate alinmadig: orgiitlerde sessizligin norm haline geldigini, bunun da
zamanla bireylerin sosyal izolasyon siirecine girmesine neden oldugunu
vurgulamaktadir. Ozellikle ast-iist iliskilerinin dikey bi¢imde kurgulandig
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yapilar ¢aliganlari karar siireglerinden uzaklagtirmakta ve gortinmezlesmelerine
neden olmaktadir.

Wilkinson ve arkadaglart (2004), calisan katilimini gii¢lendirmeyen
orgiitlerde giiven, bagliik ve etkilesim eksikliklerinin arttigim1 ve bu
durumun kurumsal iletisimi dogrudan zayiflattigini ifade etmektedir.
Katilimin yalnizca formel siireglerle degil giinliik iligkiler ve geri bildirim
mekanizmalariyla da desteklenmesi gerektigini vurgulamuglardir.

Morrison (2011) ise sesini duyuramayan galiganlarin zamanla yalnizlik,
ilgisizlik ve yabancilagma hissettiklerini belirtmig katilim  eksikliginin
sessizlik ve sosyal geri ¢ekilme davraniglarini tetikledigini ileri siirmiistiir. Bu
baglamda katilim kiiltiirii sadece demokratik bir yonetim tercihi degil aym
zamanda psikolojik ve sosyal iyilik halini stirdiiren kritik bir unsurdur.

Sonug olarak, ¢ahganlarin katiliminin saglanmadigr ortamlarda sessizlik
ve yalnizlik birbirini besleyen iki temel 6rgiitsel soruna doniigmektedir. Bu
tiir yapilar ¢alisanlarin yalnizca sesini degil varligini da siliklegtirir.

4. Orgiitsel Yalnizlik ve Sessizlik Tligkisi

4.1. Sosyal Diglanma ve Izolasyon

Orgiitsel sessizlik yalnizca iletisimin kesilmesiyle smnirli kalmayan
ayn1 zamanda ¢aliganlarin sosyal iligskilerden ve grup etkilesimlerinden de
uzaklagmasina yol agan yapisal bir sorundur. Sessiz kalan ¢aliganlar zamanla
kendilerini goriinmez hisseder, ortak kararlara katilmaz ve ig arkadaslarryla
etkilesim kurmaktan kaginir. Bu durum, sosyal diglanma duygusunun
artmasina ve orgiit i¢inde duygusal kopusun baglamasina neden olur.

Morrison ve Milliken (2000), orgiitsel sessizlik ortamlarinda galiganlarin
fikirlerini ifade etmekten kaginmalariyla birlikte sosyal baglarinin zayifladigini
ve bunun da diglanma hissini pekigtirdigini belirtmektedir. Sessizlik bireyin
sadece fikirlerini degil varligini da geri gekmesine neden olur.

Williams (2007), sosyal diglanmanin yalnizca gegici bir sosyal problem
degil bireyde gergek bir sosyal tehdit algisi yarattigum ve bu alginn bireyin
psikolojik dayamikhligini zayiflattigini ortaya koymustur. Orgiit iginde
diglanan birey zamanla aidiyet hissini kaybeder ve sessizligi bir savunma
mekanizmasina doniistiirtir.

Cacioppo ve Patrick (2008) ise yalnizhigin sadece bireysel bir duygu
olmadigini sosyal baglarin kopmasiyla birlikte fizyolojik ve biligsel diizeyde
etkiler yarattigini ileri siirmektedir. Calisanlar sosyal etkilegimlerden yoksun
kaldiklarinda yalnizlik hissi derinlesir ve is yerinde psikolojik kopukluk
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olusur. Bu durum hem bireyin iiretkenligini hem de orgiitsel bagliligini
olumsuz etkiler.

Sonug olarak, orgiitsel sessizlik dogrudan sosyal diglanmay1 besleyen ve
kurumsal yalnizhik hissini kalicilagtiran bir faktor olarak degerlendirilmelidir.
Cahganlarin yalmizlagmasi sadece bireysel bir sorun degil, orgiitiin ig
dinamiklerine zarar veren kolektif bir kayiptir.

4.2. Aidiyet Duygusunun Zayiflamasi

Aidiyet bireyin kendisini bir grubun pargasi olarak goérmesi ve bu grup
icinde psikolojik olarak kabul edilmis hissetmesiyle olusur. Orgiit baglaminda
aidiyet duygusu, ¢aliganlarin kurumla kurdugu duygusal baglari, baglhilik
diizeylerini ve katihhm motivasyonlarini belirleyen temel bir unsurdur. Ancak

orgiitsel sessizlik kiiltiiriiniin yerlestigi yapilarda bu bag ciddi sekilde zayiflar.

Eisenberger ve arkadaglart (1986), c¢alisanlarin kendilerini ifade
edemedikleri, fikirlerinin dikkate alinmadig: rgiitlerde aidiyet duygularinin
ve kuruma olan baghliklarinin 6nemli 6lglide azaldigini belirtmektedir.
Disiik ifade ozgiirliigii ¢aliganlarin yalnizca iletisimden degil, orgiitsel
kimlikten de uzaklagmalarina neden olur.

Baumeister ve Leary (1995), aidiyetin insan dogasinin temel bir ihtiyaci
oldugunu ve bu ihtiyacin kargilanmadigr ortamlarda bireyin psikolojik olarak
zarar gordiigiinii ortaya koymugtur. Cahganlarin kendilerini goriinmez
hissettigi sessiz orgiit kiiltiirleri, aidiyet hissini bastirarak bireyde yalnizlik,
degersizlik ve sosyal kopus duygularin tetikler.

Allen ve Meyer’in (1990) orgiitsel baglilik modeli ise aidiyetin duygusal
baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik gibi ii¢ boyutta ele alinmasi
gerektigini vurgular. Sessizlik ortaminda 6zellikle “duygusal baglilik” ciddi
sekilde zarar gormekte ¢alisanlar kendilerini 6rgiitiin dogal bir pargasi olarak
gormekten vazgegmektedir. Bu baglamda, orgiitsel yalnizlik ile sessizlik
arasindaki iliski yalnizca iletigimsel degil, ayn1 zamanda duygusal kopus
tizerinden de agiklanabilir.

Sonug olarak, orgiitsel sessizlik calisanlarin yalnizca sesini kismakla
kalmaz ayn1 zamanda kurumla olan duygusal baglarini da zayiflatir. Aidiyetin
kayboldugu ortamlarda yalnizlik kaginilmaz hale gelir.

4.3. Goriiniir Ama Dahil Olmayan Pozisyonlar

Orgiitlerde bazi cahganlar fiziksel olarak is ortaminda bulunmalarina
ragmen karar alma siireglerine aktif bigimde katilamamakta ve yalnizca
“bulunur” pozisyonda kalmaktadir. Bu durum 6zellikle hiyerarsik olarak alt
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diizeyde konumlanan ya da yonetsel rollerde olmayan ¢aliganlar igin siklikla
gegerlidir. Fiziksel varlik ile orgiitsel etki arasindaki bu kopukluk yalmzlik
hissini derinlestiren yapisal bir diglama bigimidir.

Yal¢insoy (2022), orgiitsel sessizlik kiiltiiriiniin - ¢ahganlar1 sadece
konugmaktan degil katilmaktan da uzaklagtirdigini ve bu ¢aliganlarin goriiniir
olmalarina ragmen etkisiz kaldiklarini belirtmektedir. Bu goriiniir ama dahil
olmayan pozisyonlar, ¢aliganlarda “Onemsizlestirilme” ve “duyulmama”
hissini tetiklemekte ve zamanla psikolojik geri ¢ekilmeye ve yalnizlagmaya
yol agmaktadir.

Milliken, Morrison ve Hewlin (2003), birgok ¢alisanin goriig bildirmeyi
brraktigini ve kurum iginde yalnizca gorev tanimina sikigmig bigimde varlik
gostermeye bagladigini belirtmektedir. Calisanlar 6zellikle stratejik kararlara
ya da yonetsel siireglere katki saglayamadiklarinda orgiitiin gergek anlamda
bir parcast olma hissini kaybederler.

Lukes (2005), bu tir durumlarn “lgiincii diizey gii¢ kullanimi”
gergevesinde degerlendirir ve ¢alhiganlarin  goriiniirliikleri  korunurken
etkilerinin sistematik olarak smnirlandirildigini savunur. Bu pasif diglama
bi¢cimi dogrudan miidahale gerektirmeden ¢alisanlari karar stire¢lerinden
diglamakta ve sessizlik ile yalmzlik dongiisiinii derinlegtirmektedir.

Sonug olarak, ¢alisanlarin fiziksel olarak orada olmasi onlarin Orgiitsel
stirece katildig1 ve psikolojik olarak var oldugu anlamina gelmemektedir.
Gortiniirliik ile katilim arasindaki bu kopukluk sessizligin goriinmeyen ama
kalic1 bigimde yeniden tretildigi alanlardan biridir.

4.4. Sessizlikten Yalmzliga Gegis Siireci

Orgiitsel sessizlik yalnizca iletisim kopuklugunu degil, ayn1 zamanda
caliganlarin zamanla i¢e kapanmalarini ve kurumsal hayattan duygusal
olarak uzaklagmalarini da beraberinde getirir. Bu siiregte sessizlik bireyin
kendini ifade edememesine neden olurken, ayni zamanda sosyal baglantilar
kurmasini da engeller. Bu durum goriinmezlesme ve yalnizlagma siirecinin
baglangicidir.

Demerouti ve arkadaglar1 (2001), bireyin kendisini ifade edemedigi ve
stirekli olarak bastirildig1 ortamlarda psikolojik titkenmislik yagama riskinin
arttigini, bu titkenmenin de yalmzlik hissini derinlestirdigini savunmaktadir.
Ozellikle duygusal titkenme yasayan galiganlar ig arkadaslariyla olan iligkilerini
sinirlandirmakta ve bu durum sosyal izolasyona zemin hazirlamaktadir.

Crawford, LePine ve Rich (2010), i yerindeki taleplerin bireyin ifade
ozgiirliigiinii kisitladigr durumlarda stres diizeyinin yiikseldigini, ¢aliganlarin
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hem fiziksel hem de sosyal olarak geri ¢ekildiklerini gostermektedir. Yani
sessizlik yalmzca bir iletigim sorunu degil zamanla i¢e kapanmaya, aidiyet
kaybina ve tiitkenmeye doniisen dinamik bir siiregtir.

Lee ve Ashforth (1996), titkenmisligin bir sonucu olarak bireylerin
gevreyle baglarini kopardiklarini ve “psikolojik ¢ekilme” siirecine girdiklerini
belirtmektedir. Bu ¢ekilme davranigi ¢alisanin hem kendini koruma ¢abasidir
hem de yalnizlasmanin habercisidir. Ozellikle kronik hale gelen sessizlik, bu
stireci hizlandiran ve kalicilagtiran temel unsurlardan biridir.

Sonug olarak, orgiitsel sessizlik ve yalmzlik birbirinden bagimsiz degil,
birbirini besleyen ve ¢ogu zaman sirali sekilde ilerleyen yapisal olgulardir.
Sessizlik bireyin sesini kisarken yalnizlik onun baglarini ¢6zer. Bu gegis hem
bireysel titkenmislige hem de orgiitsel ¢oziilmeye isaret eder.

5. Yalnizligin Bireysel ve Kurumsal Sonuglar1

5.1 Psikolojik Tiikenmislik ve Memnuniyetsizlik

Orgiitsel yalmizlik bireyin sosyal iligkilerden mahrum kalmasiyla birlikte,
psikolojik kaynaklarinin zamanla tiikenmesine yol agar. Yalnizlik hissi sadece
sosyal bir eksiklik degil, ayn1 zamanda duygusal dayaniklihgin azalmasina,
motivasyon kaybmna ve iy doyumunun diigmesine neden olan ciddi bir
psikolojik baski unsurudur. Bu siireg, bireyin igsel kaynaklarini tiiketirken
orgiite olan baglihgini da zayiflatir.

Demerouti ve arkadaglar1 (2001), orgiitsel baglamda sosyal destek
cksikliginin tiikenmiglik tizerinde belirleyici oldugunu, 6zellikle yalniz
caligan bireylerde duygusal titkenme, sinizm ve kisisel bagarisizlik hissinin
daha yogun yasandigini vurgulamaktadir. Bu durum sadece bireyin sagligini

degil is yerindeki performansini da olumsuz etkilemektedir.

Milliken, Morrison, & Hewlin (2023), yalnizlik hissinin ¢alisanlarin
motivasyonunu disiirdiigiinii ve uzun vadede isten ayrilma niyetini
giiglendirdigini ortaya koymaktadir. Ozellikle sosyal etkilesimlerin sinirlt
oldugu organizasyonlarda ¢ahisanlar hem iiretkenlik hem de psikolojik 1yi
olus agisindan ciddi risk altindadir.

Maslachve Jackson (1981), titkenmigligi duygusal titkenme, duyarsizlagma
ve azalan kigisel bagar1 olmak tizere ii¢ boyutta tanimlamistir ve bu belirtilerin
sikhikla yalnizlikla birlikte gelistigini ortaya koymugtur. Yalnizhik duygusal
titkenmeyi hizlandiran ve bireyin orgiitsel baglarini gevseten bir etkendir.

Wright ve Cropanzano (1998), is doyumu ile yalmzlik arasinda giigli
bir negatif iligki oldugunu yalniz hisseden ¢alisanlarin iglerinden daha az
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memnun olduklarini ve daha diisiik performans sergilediklerini belirtmistir.
Bu nedenle yalmzlk, bireysel verimliligi degil, ayni zamanda orgiitsel
verimliligi de tehdit eden bir faktor olarak degerlendirilmelidir.

Sonu¢ olarak, Orgiitsel yalmzlik  psikolojik  tiikenmiglik ~ ve
memnuniyetsizlikle yakindan iliskili olup, hem c¢aligan refahini hem de
kurumun siirdiirtilebilirligini olumsuz etkileyen kritik bir olgudur.

5.2 Orgﬁtsel Baglilikta Azalma

Orgiitsel baglilik ¢aliganin kurumla kurdugu psikolojik bagin derinligini,
stirekliligini ve goniillii katilm istegini ifade eder. Bu bag sadece iste kalmay1
degil, orgiite duyulan giiveni, anlam hissini ve kolektif bir yapinin pargasi
olma arzusunu da igerir. Ancak yalnizlik hissi bu bagi zayiflatarak ¢aliganin
kuruma olan duygusal yakinligini koparabilir.

Eisenberger ve arkadaglar1 (1986), ¢ahisanlarin kendilerini ifade
edemedikleri ve fikirlerinin dikkate alinmadigi ortamlarda, aidiyet
duygularinin azaldigim ve orgiite olan baghliklarinin zayifladigini ileri
stirmektedir. Ifade alaninin daraldigs kurumlarda yalnizlik, sadece iletigimsel
bir yoksunluk degil, kurumsal uzaklagmanin da tetikleyicisidir.

Haslam (2021), bireylerin sosyal kimliklerini biiyiik 6lgiide i§ yerinde
olusturduklarini belirtir. Bu kimligin zayiflamas1 ya da gormezden gelinmesi
orgiite duyulan psikolojik baghligi diisiirmekte ve ¢aligan1 kurumdan
duygusal olarak koparmaktadir. Sosyal izolasyonun yogun oldugu ortamlarda
caliganlar kendilerini diglanmig hissetmekte bu da ig¢sel motivasyonlarini
zayiflatmaktadir.

Meyer ve Allen’in (1991) gelistirdigi iig bilegenli baglilik modeline gore
duygusal baghlik, devam baghligi ve normatit baghlik birbirinden ayrilir.
Yalnizlik en ¢ok “duygusal baghligi” zedeler ¢iinkii sosyal destek ve aidiyet
olmadan kurumla goniillii bir bag kurmak giiglesir.

Rhoades ve Eisenberger (2002) ise algilanan orgiitsel destegin ¢aligan
baglihgr iizerindeki etkisini vurgular. Yalmz birakilan g¢ahganlar orgiit
tarafindan deger gormediklerini hissederek zamanla goniilsiizlesir ve
kurumsal sorumluluk alma istegi azalir.

Sonug olarak, orgiitsel yalmzlik, g¢alisanlarin kendilerini kuruma ait
hissetmelerini zorlagtirarak duygusal kopusu hizlandirir. Bu da sadece
bireysel performanst degil, kurumun insan kaynagma olan uzun vadeli
bagliligini da zayiflatir.
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5.3 Sessiz Istifa ve Ayrilma Egilimi

Son yillarda kiiresel ig giiciinde dikkat geken bir egilim olan “sessiz istifa”
(quiet quitting), ¢alisanlarin ig yerindeki duygusal baglarini koparmadan
yalnizca temel gorevlerini yerine getirmeleri ve ekstra ¢aba gostermemeleri
anlamina gelir. Bu davranig bigimi ¢ogu zaman orgiitsel yalmzlik ve sessizlik
zemininde gelismektedir. Calisanlar kendilerini sosyal ve yapisal olarak
diglanmig hissettiklerinde orgiitsel etkilesime katilmaktan geri durur ve ig
yerinden psikolojik olarak uzaklagirlar.

Yal¢insoy (2022), ¢aliganlarin kendilerini diglanmig  hissettiklerinde
iglerine yonelik baghliklarinin  azaldigini, yalnizca gorev tanimlariyla
siirh bigimde ¢alistiklarini ve bunun sessiz istifaya doniigebilecegini ifade
etmektedir. Bu durum g¢ahganlarin {retkenligini azaltmakta, orgiit igi
etkilesimleri zayiflatmakta ve aidiyet duygusunu sarsmaktadir.

Ozgelik, & Barsade (2011) ise, kurumsal sessizligin alisanlarin isten
ayrilma niyetlerini gii¢lendirdigini ve bunun 6zellikle uzun vadede kurumsal
stirdiiriilebilirligi tehdit ettigini vurgulamaktadir. Sessizlik iginde yalmizlagan
caligan duygusal baglarin1 koparmakta ve fiziksel ayrilma kararina daha kolay
yonelmektedir.

Klotz ve Bolino (2022), sessiz istifanin genellikle agik bir ¢atigma ya
da krizle degil derinlesen memnuniyetsizlik ve sosyal kopugla gelistigini
belirtmektedir. Sessiz istifa ayni zamanda sessizlik kiiltiiriiniin bir sonucu
olarak ¢aliganin 6rgiitsel katilimini durdurdugu bir savunma mekanizmasidr.

Isten ayrilma davraniglari {izerine yapilan galigmalarda Hom ve arkadaglar
(2017), gahigan baghligr azaldikga ayrilma niyetinin sistematik olarak arttigini
gostermistir. Benzer sekilde Mobley (1977), ¢aliganlarin isten ayrilmadan
once zihinsel bir degerlendirme siireci gegirdigini ve bu siirecin gogunlukla
sessizlik ve geri gekilme ile bagladigin ileri stirmiigtiir.

Sonug olarak, orgiitsel yalnizlik ve sessizlik kiiltiirii yalmizca ¢alisanlarin
tretkenligini degil, ayn1 zamanda Orgiitiin insan sermayesini elinde tutma
kapasitesini de zayiflatmaktadir. Sessiz istifa ve isten ayrilma niyeti bu yapisal
sorunun gortintr ¢iktilaridir.

5.4 Inovasyon ve Isbirliginde Gerileme

Yaraticilik ve igbirligi modern Orgiitlerin siirdiiriilebilirligi agisindan temel
islevlere sahiptir. Ancak bu iki kavramin geligmesi i¢in ¢aliganlarin kendilerini
ifade edebilecekleri, katkilarinin deger gordiigli ve sosyal baglarin giiglii
oldugu bir orgiitsel iklim gereklidir. Sessizlik ve yalmzlik kiiltiirii bu iklimi
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zedeleyerek, hem yenilik tretimini hem de ekip i¢i dayanigmay1 sekteye
ugratir.

Morrison ve Milliken (2000), ¢aliganlarin ifade ozgiirliigtinden yoksun
birakildig1 yapilarda inovasyon kapasitesinin diigtiigiinii ve igbirligi ortaminin
zayifladigin1 ~ belirtmektedir.  Caliganlar  fikirlerinin ~ duyulmayacagini
diistindiiklerinde, yeni 6neriler sunma konusunda isteksizlik gelistirirler. Bu
durum zamanla sadece bireysel potansiyelin degil, kolektif yaraticihgin da
korelmesine neden olur.

Milliken, Morrison, & Hewlin (2023), agik iletisim eksikligi olan
orgiitlerde yaratic katkinin azalmakla kalmadigini, aynt zamanda ¢alisanlar
arasinda giivenin zedelendigini ve bu durumun uzun vadeli organizasyonel
gelisimi engelledigini savunmaktadir.

Amabile (1996), yaratic1 diiginmenin ancak bireyin psikolojik olarak
giivende hissettigi ortamlarda geligebilecegini 6ne siirer. Yalnizhik duygusu
bu giiveni zedeledigi i¢in ¢alisanlarin diigiinsel cesaretini de azaltir. Yalmizlhik
igindeki bireyler fikirlerini paylasmaktan g¢ekinir, bu ¢ekinme kolektif
ogrenmeyi ve yenilik tiretimini durdurabilir.

Carmeli, Brueller ve Dutton (2013) ise yiiksek Kkaliteli iligkilerle
desteklenen Orgiitlerde hem inovasyonun hem de igbirliginin gelistigini, buna
kargilik duygusal kopukluk yasayan galisanlarda bu siireglerin geriledigini
ortaya koymugtur.

Yalmzhigin yayginlagtigi bir orgiitte bilgi paylasimi zayiflar, fikirler geri
gekilir ve ekip ¢aligmast yerini bireysel izolasyona birakir. Bu durum 6rgiitiin
adaptif kapasitesini diigiirerek rekabet giiciinii tehdit edebilir.

6. Orgiitsel Yalnizlig1 Onleme ve Miidahale Yaklagimlart

6.1 Acgik ileti§im ve Geri Bildirim Kiltira

Orgiitsel yalnizhik ve sessizlikle baga ¢tkmanin temel yollarindan biri,
kurum iginde agik ve iki yonlii bir iletigim kiiltiiriiniin olugturulmasidir. Bu
kiiltiir yalmizca fikir paylagimini degil, ayni zamanda psikolojik giivenlik,
aidiyet ve katihm hissini de giiglendirir. Cahiganlarin kendilerini ifade
edebildigi bir ortam yalnizlagma egilimini durdurur ve orgiitsel baglilig
destekler.

Morrison ve Milliken (2000), ifade Ozgiirliigiiniin tegvik edildigi
yapilarda sessizlik kiiltiiriiniin zayifladigini ve sosyal baglarin gii¢lendigini
belirtmektedir. Bu tiir ortamlarda galiganlar diigiincelerini paylagmaktan
gekinmez, geri bildirim dongiileri ise kurumsal 6grenmeyi destekler.
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Milliken, Morrison, & Hewlin (2023), etkili geri bildirim
mekanizmalarinin - ¢aliganlarin  kendilerini  daha degerli ve goriiniir
hissetmelerine katki sagladigini ve bu durumun da yalnizhik hissini azalttigini
ileri siirmektedir. Geri bildirimin sadece performansla ilgili degil, duygusal
destek icerikli olmasi da ¢aligan memnuniyetini artiran 6nemli bir unsurdur.

Ashkanasy, Hartel ve Zerbe (2000), duygusal zeka odakl liderligin agik
iletisim ortamini destekledigini, bu sayede gahisanlarin orgiit iginde daha
fazla etkilesime girdigini vurgulamaktadir. Agik iletisim bireysel psikolojik
giivenligi saglarken ayni zamanda kolektif katilimi da tegvik eder.

Nembhard ve Edmondson (20006) ise liderlerin ¢alisanlardan gelen geri
bildirimleri aktif bi¢gimde dinlemesi halinde psikolojik giivenligin gelistigini
ve bunun da ekip igi bagliligi artirdigini gostermektedir. Bu tiir yapilar
yalnizhig1 6nlemenin yanu sira orgiitsel dayanigmay da besler.

Tletigim yalmizca bilgi aktarimi degil varlik onayi, deger gérme ve sosyal
bag kurma stirecidir. Dolayisiyla yalnizlikla miicadelede iletisim ortaminin
niteligi belirleyici bir faktordiir.

6.2 Kapsayici ve Destekleyici Liderlik

Liderlik tarz1 oOrgiit igindeki iletigim kalitesini, psikolojik giivenligin
diizeyini ve galiganlarin aidiyet hissini dogrudan etkileyen temel bir faktordiir.
Ozellikle kapsayict ve destekleyici liderlik, sessizlik kiiltiiriinii doniistiirme
ve yalnizlikla miicadele etme agisindan kritik bir rol oynar. Liderin tutumu
sadece ¢aliganlarin davraniglarii degil, aym zamanda kurumun sosyal
iklimini de sekillendirir.

Eisenberger ve arkadasglar1 (1986), destekleyici liderlik yaklagiminin
caliganlarda giiven duygusunu artirdigini ve bu giivenin Orgiitsel sessizligi
zayiflatugint belirtmektedir. Bu tiir liderler, ¢alisanlara deger verildigini
hissettirerek onlarin diigiincelerini agik¢a ifade etmelerini kolaylagtirir.
Liderin erigilebilir olmasi ve geri bildirime agik bir tavir sergilemesi iletigim
engellerini ortadan kaldirmada etkilidir.

Haslam (2021), kapsayici liderlik uygulamalarinin ¢alisanlarin sosyal
kimliklerini olumlu yonde etkiledigini ve bu durumun orgiitsel aidiyet
duygusunu pekistirdigini ileri stirmektedir. Aidiyetin giiglenmesi ise
yalnizlhik hissinin azalmasina katki saglar. Liderin grup tiyelerini diglamadan,
tarkliliklar1 kabul ederek yonlendirmesi kolektif baglar1 kuvvetlendirir.

Kahn (1990), ¢alisanlarin psikolojik olarak orgiite yatirim yapabilmelerinin
on kogulunun giivenli liderlik oldugunu savunur. Lider, bir tehdit unsuru
degil, destekleyici bir figiir olarak algilandiginda ¢aliganlar duygusal olarak
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daha fazla katilim gosterir. Bu yalnizlik riskini azaltir. Sorumlu liderlik,
yalnizca karar alma siireglerinde etik sorumluluklar tagimakla kalmaz, ayn
zamanda ¢ahganlarin kendilerini ifade edebilecekleri bir psikolojik giiven
ortamu yaratir (Pless & Maak, 2011).

Carmeli, Reiter-Palmon ve Ziv (2010), kapsayia liderligin oOrgiitsel
vatandaglik davraniglarini ve yaratict katkiyr artirdigini, yalmzlik ve iletigim
kopuklugunu ise azalttigini gostermektedir. Ozellikle duygusal zekast yiiksek
liderlerin daha empatik yaklagtiklar1 ve yalnizlagmaya karg1 koruyucu bir rol
tistlendikleri vurgulanmaktadir.

Bu gergevede liderlik, yalmzca stratejik yon verme degil ayni zamanda
orgiit igindeki sosyal dokuyu koruma, aidiyeti pekistirme ve ¢aliganlarin
sesini duyurabilmelerini saglama sorumlulugudur.

6.3 Sosyal Baglarin Giiglendirilmesi

Orgiitsel yalmizlikla etkili miicadele yollarindan biri ¢ahganlar arasindaki
sosyal baglarin  giiglendirilmesi ve bu baglarin  kurumsal yapilarla
desteklenmesidir. Yalnizlik duygusu ¢ogu zaman bireylerin yalmzca fiziksel
degil, sosyal olarak da diglandigini hissettigi ortamlarda geligir. Bu nedenle,
i yerinde kapsayic bir sosyal atmosfer yaratmak yalnizhgin 6nlenmesinde
temel bir strateji olarak 6ne gikar.

Yal¢insoy  (2022), ¢alsanlarin  sosyal etkilesimlerini  destekleyen
organizasyonlarda yalmzlk diizeyinin azaldigini ve buna bagli olarak ig
doyumu ile aidiyet hissinin yiikseldigini belirtmektedir. Ozellikle ekip
caligmasinin tegvik edildigi karsilikli destek iligkilerinin gii¢lendirildigi yapilar
yalnizlagma egilimini azaltmaktadur.

Ozgelik, & Barsade (2011), sosyal destek mekanizmalarina erigimin,
caliganlarin sessizlik ve yalnizlik gibi olumsuz orgiitsel deneyimlerle baga
¢tkmalarinda 6nemli bir tampon gorevi gordiigiinii vurgulamaktadir. Bu
destek yalnizca yoneticiden degil, yatay iliskilerden yani meslektaglardan da
gelmelidir. Sosyal baglarin gift yonlii olmasi kapsayicr bir orgiit kiiltiirtiniin
olusmasina katki saglar.

Baumeister ve Leary (1995), insanin sosyal gruplar iginde anlam
arayiginda bulundugunu ve “aidiyet ihtiyac1” karsilanmadiginda yalnizlik
ve psikolojik bozulma yasandigini savunur. Bu nedenle is yerindeki sosyal
baglar yalnizca iglevsel degil, ayn1 zamanda duygusal bir ihtiyagtir. Chiaburu
ve Harrison (2008) ise is arkadaglartyla kurulan pozitif iligkilerin orgiitsel
vatandaglik davraniglarint artirdigini ve bireylerin ig yerinde psikolojik olarak
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daha giiclii hissetmesini sagladigini gostermistir. Sosyal temas sadece gorev
paylagimi degil, goriiniirliik, destek ve varlik onayr anlamina da gelir.

Bu c¢ergevede is yerinde sosyal etkinliklerin diizenlenmesi ekip igi
etkilesimi artiran yapisal mekanizmalarin kurulmasi ve galiganlarin birbirine
destek olacak sekilde konumlandirilmasi, yalnizlikla miicadelede uzun vadeli
ve siirdiiriilebilir bir etki yaratabilir.

6.4 Farkindalik Programlar: ve Izleme Mekanizmalar1

Orgiitsel sessizlik ve yalmzlik gibi derinlesen yapisal sorunlarla basa
¢tkmada yalnizca yapisal degisiklikler degil, ayn1 zamanda galiganlarin bu
olgular hakkinda bilin¢lendirilmesi ve izleme mekanizmalarinin kurulmasi da
kritik 6neme sahiptir. Sessizlik ve yalnizlik ¢ogu zaman goriinmez bigimde
gelistigi icin fark edilmesi gii¢ olabilir, bu nedenle proaktif egitim ve izleme
stratejileri kurumsal dayaniklilik agisindan stratejik bir miidahale alamidur.

Demerouti ve arkadaglar1 (2001), calisanlarin yalmzhk ve sessizlik
olgularinin nedenleri ve etkileri konusunda bilgilendirilmelerinin, bu
sorunlarla bag etme kapasitelerini artirdigin1 vurgulamaktadir. Egitim
yoluyla saglanan farkindalik, hem bireysel diizeyde ice kapanmay1 azaltmakta
hem de orgiitsel diizeyde agik iletigim kiiltiiriinii tegvik etmektedir.

Milliken, Morrison, & Hewlin (2023), organizasyonlarin ¢alisanlarin
psikolojik durumlarini izlemeye yonelik mekanizmalar gelistirmesinin
sessizlik kiiltiiriinii kirmada etkili oldugunu savunmaktadir. Ozellikle anonim
geri bildirim araglari, diizenli duygu durum anketleri ve psikolojik destek
sistemleri, orglitlerin sessizlik ve yalnizlik riskini 6nceden tespit etmesine
olanak saglar.

Briner ve Reynolds (1999), is yerinde psikolojik saglikla ilgili farkindalik
egitimlerinin hem yoneticiler hem ¢ahganlar agisindan iletisim kalitesini
ve psikolojik giivenligi artirdigini gostermektedir. Bu tiir programlar,
yalnizca sorun yagayan bireylere degil sessizligi yeniden iireten sistemin tiim
aktorlerine yonelik olmahdir.

Kowalski ve Loretto (2017), ozellikle sessizlik ve yalmzlik gibi
“normallestirilmis” davramiglarin fark edilmesini saglamak igin egitim, etki
analizi ve izleme araglarinin birlikte planlanmasi gerektigini savunmaktadir.
Sessizlikle miicadele, sadece konugmay1 tegvik etmek degil, ayn1 zamanda
sessizligin nasil tiretildigini anlamay1 da igerir.

Bu baglamda, diizenli egitimler, psikososyal risk taramalari, yoneticilere
yonelik empati gelistirme atolyeleri ve ¢alisan destek sistemleri orgiitsel
yalnizlikla miicadelede kalict bir degisim yaratabilir.
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7. Sonug

7.1 Kavramsal Baglamin Genel Degerlendirmesi

Bu ¢aliyma orgiitsel yalnizlik ve sessizlik kavramlarini kuramsal bir
zemin lizerinde tartigarak, bu iki olgunun nasil i¢ ige gegtigini ve bireysel ile
kurumsal diizeyde ne tiir sonuglar dogurdugunu ¢ok boyutlu olarak analiz
etmigtir. Sessizlik ve yalmzlik, orgiitsel yasamda genellikle goriinmez kalan
ancak kurumsal igleyisi derinden etkileyen yapisal sorunlardir. Her iki olgu
da yalnizca bireyin tutumu degil, orgiitiin kiiltiirti, liderlik tarzi, iletigim
sistemi ve karar siirecleriyle sekillenen dinamiklerdir.

Morrison ve Milliken’in (2000) orgiitsel sessizlik teorisi, ¢alisanlarin
fikirlerini ifade edemedigi ortamlarda sessizligin nasil bir norm haline
geldigini ve bunun sosyal baglari zayiflatarak yalnizigi nasil tetikledigini
agiklamaktadir.  Sessizlik, yalmizca iletisimin engellenmesi degil, aym
zamanda goriinmezlik ve diglanma yoluyla bireyin kurumsal yasamdan
uzaklagtirilmasidir. Sosyal Kimlik Teorisi (Tajfel & Turner, 1986) bireyin
orgiitteki konumunu aidiyet ve grup iligkileri tizerinden tanimlarken Orgiitsel
Destek Teorisi (Eisenberger et al., 1986), kurum tarafindan desteklenmeyen
bireyin zamanla psikolojik kopus yasadigini gostermektedir. Is Talepleri-
Kaynaklar Modeli (Demerouti et al., 2001) ise yalnizlik ve sessizligin stres,
titkenmiglik ve performans diisiikliigii ile nasil iligkilendigini ortaya koyar.

Bu kuramsal yaklagimlar birlikte degerlendirildiginde, orgiitsel yalmzlik
ve sessizlik sadece bireysel psikolojiye degil, kurumun sosyal yapisina,
iretkenligine ve siirdiiriilebilirligine zarar veren yapisal sorunlar olarak
ele alinmalidir. Bu baglamda, orgiitsel yalmzlik ve sessizlik kiiltiiriiniin
onlenmesi, ancak biitiinciil ve katilimc bir 6rgiitsel dontigiimle miimkiindiir.

7.2 Teorik ve Pratik Katkilar

Orgiitsel yalnizlik ve sessizlik arasindaki iliskiyi anlamaya yonelik
aragtirmalar, bu olgularin sadece bireysel iyi olugu degil, orgiitsel verimlilik,
baglilik, inovasyon ve siirdiirtilebilirlik gibi alanlari da derinden etkiledigini
ortaya koymaktadir (Milliken, Morrison, & Hewlin, 2023). Bu ¢aligma,
literatiirde ¢ogunlukla ayri ele alinan bu iki kavrami biitiinliiklii bir gergevede
inceleyerek 6nemli bir kuramsal katki sunmaktadir.

Teorik agidan bakildiginda ¢aligma sosyal kimlik teorisi (Tajfel & Turner,
1986) ve orgiitsel destek teorisi (Eisenberger et al., 1986) gergevesinde
yalnizlik ve sessizlik arasindaki etkilesimi agiklamaktadir. Sessizlik kiiltiirii,
bireylerin sosyal kimliklerini zedelemekte, bu durum da yalnizlasmayr ve
orgiitten psikolojik olarak kopmay: hizlandirmaktadir. Ayni zamanda ig
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talepleri-kaynaklar modeli (Demerouti et al., 2001) gibi yapisal yaklagimlar
kullanilarak oOrgiitsel stresin yalnizlik tizerindeki etkisi kuramsal diizeyde
derinlestirilmistir.

Pratik diizeyde ise bu galigma, yoneticilere, insan kaynaklar1 uzmanlarina
ve orgiit gelistiricilere yonelik stratejik Oneriler sunmaktadir. Sessizlik
kiiltiiriiniin - kirilmasi, kapsayict liderlik, agik iletigim kanallari, sosyal
etkilesimi artiran uygulamalar ve psikolojik giiven ortaminin desteklenmesi
gibi bagliklar, orgiitsel yalnizligi onleyici miidahale noktalar1 olarak one
¢tkmaktadir. Ayrica, izleme ve farkindalik programlarinin yayginlagtirilmastyla
yalnizlik riski erken agamada tespit edilebilir ve gerekli organizasyonel
doniigiim saglanabilir.

Bu yoniiyle ¢alisma, hem akademik alanda hem uygulama diizeyinde
orgiitsel yalnizhik sorununa dair biitiinciil ve iglevsel bir bakig agist
kazandirmay1 amaglamaktadir.

7.3 Gelecek Arastirmalar Igin Oneriler

Orgiitsel yalnizhik ve sessizlik olgulari, her ne kadar evrensel yonler
tagisa da, bu kavramlarin farkl sektorlerde, oOrgiit tiirlerinde ve kiiltiirel
baglamlarda nasil sekillendigi heniiz yeterince arastirilmamigtir. Ozellikle
kamu ve 6zel sektor kargilagtirmalari, 6rgiit biiyiikliigiine gore farkliliklar ya
da sektor bazli analizler bu konudaki bilgi birikimini derinlestirebilir.

Eisenberger ve arkadaslar1 (1986), ¢alisanlarin algiladig destek diizeyinin
yalnizlik ve sessizlik iizerinde dogrudan etkili oldugunu belirtmektedir.
Ancak bu alginin farkli 6rgiitsel yapilarda nasil degistigi ve hangi yonetim
modelleri altinda daha belirgin hale geldigi hala agikliga kavusturulmasi

gereken bir alandir.

Gelecek aragtirmalarda farkli liderlik tarzlarimin (6rnegin dontigimcti,
otoriter, hizmetkar liderlik) sessizlik ve yalmzlik iizerindeki etkilerinin
kargilagtirmali  olarak incelenmesi Onerilmektedir. Bu tiir ¢aligmalar,
kurumsal politika iiretiminde yalnizlik ve sessizlik riskini azaltacak stratejik
yol haritalarinin gelistirilmesine katki saglayabilir.

Ayrica, orgiitsel sessizlik ve yalmizlik olgularnin zaman iginde nasil
gelistigini anlamak i¢in boylamsal aragtirmalara ihtiyag vardir. Bu tiir
caligmalar sessizlik ve yalnizlik arasindaki nedensellik iligkisini daha saglam
verilerle agiklamaya imkan taniyacaktir.

Son olarak, gelecekteki ¢aligmalarin yalnizca bireysel degil, ekip diizeyinde
de yapilmasi orgiitsel sessizlik ve yalmzhigin grup dinamikleri igindeki
goriiniimiine dair daha derin analizler sunabilir.
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