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Bu sonuçlan doğrulayan yanıırnohbıngın_'şten yv ^(^Salin, 2003; Thomas, 2005; Akar vd, 2011 Ertu/^ 

<»Î2<SZ< SsolemonMIy Vdl 1994). B» durmada tam b» çal,sımalardan hareke,İç, .»ğ.da yer, «

“SSSSS^^^İMÇŞ SSŞLSLs
etkileyen davranışlardan etkilenmekte bu aynı zamanda işletmenin performansını da doğrudan etkilemektedir. Örgütsel 
sessizlik ve işgörenlerin sessizlik davranışları da son zamanlarda yabancı literatürde yönetim araştırmalarına sıklıkla 
konu olan bir olgudur (Hogan, 2008). Bireyler çalıştıkları kurumda bir sorunla karşılaştıklarında sessiz kalma ya da 
konuşmaya yönelik tutumlardan birini tercih edebileceklerdir. Bilinmektedir ki sessizlik; örgüt veya toplum yapısının 
var olduğu süredir yaşanan göz ardı edilemez bir olgudur. Biıeysel bir davranış olmasının yanında kişilerin 
birbirlerinden etkilenerek bir iklim haline dönüşen bir özelliğe de sahiptir. Bu bağlamda sessizlik, bireysel ve örgütsel 
olmak üzere işletmelerde iki düzeyde ortaya çıkmaktadır (Johannesen, 1974). Bu hususta yönetime de önemli görevler 
düşmektedir. Üst yönetim tarafından oluşturulacak örgüt kültürünün çalışanların verimliliğine olumlu katkı sağlaması 
gerekir. Yöneticiler, işgörenler ile güvenli bir ortam sağlamaya çalışmalıdır (Morrison ve Milliken, 2003).
Örgütsel sessizlik; kişilerin örgüt faaliyetlerinin iyileştirilmesine, aksaklıkların ortaya çıkarılmasına, 
süreç/ürün/lıizmetlerin oluşturulmasına olanak sağlayacak olan düşünce, fikir ve önerilerini dile getirmemeleri şeklinde 
ortaya çıkan bir davranış olgusudur (Alparslan, 2010,1). Bu davranış hali, örgütlerde sıklıkla yaşanmaktadır. Örgütlerde 
sessizliğin bir iklim haline dönüşmesi neticesinde işgörenler farklı nedenlere dayalı sessizlik davranışları 
sergileyeceklerdir. Kavram ilk olarak Hirschman (1970) tarafından telaffuz edilse de (Erenler, 2010) ilk defa Morrison 
ve Milliken (2000) tarafından literatürde kullanılmıştır. Örgütsel sessizlik diye tabir edilen ve örgüt açısından genel 
anlamda olumsuz görülen bu olgunun karşıtı ise örgütsel ses olarak ifade edilmektedir (Alparslan, 2010). Literatürde 
örgütsel sessizlik 3 alt boyutta ele alınmaktadır (Gül ve Özcan, 2011).

i. Uysal (Kabul Edici) Sessizlik: Sessizliğin ilk formu olan sessizlik türü; konu ile ilişkili fikirleri, bilgiyi ve dü­
şünceleri, uysallık temelli olarak kendine saklamaktır. Bu davranış, aktiften ziyade pasiftir.

ii. Savunmacı (Defansı/) Sessizlik: Bilinçli ve dış tehditlere karşı kendini korumaya yönelik olup, konu ile ilişkili 
fikirleri, bilgiyi ve düşünceleri, korku temelli olarak kendine saklamaktır.

iii. Toplum Yanlısı (Prososyal) Sessizlik: Konuşmadan kaynaklanan olumsuz kişisel sonuçlardan korkma yerine, 
altruizm veya işbirliği güdüleri doğrultusunda başkalarına ilgi güdüsünü temel alan bu sessizlik türü, konu ile 
ilişkili fikirleri, bilgiyi ve düşünceleri, diğer bireylere ve örgüte yararlı olması amacıyla kendine saklamaktır 
(Dyne vd, 2003).

Günümüzde örgütler takım çalışması, örgütsel demokrasinin tabana yayılması, örgüt kültürünü güçlendirme gibi 
yöntem ve uygulamalara daha fazla önem vermektedirler. Bu çağdaş yönetim uygulamaları sonucunda işgörenler 
arasında daha fazla düzeyde bilgi paylaşımının ve uyumun gerçekleşmesi beklenirken, çeşitli nedenlerden dolayı 
işgörenlerin örgütlerine karşı kayıtsız ve sessiz kaldıkları gözlemlenmektedir (Kahveci ve Demirtaş, 2013, 53).
Sw9mn ng 7 ÖrgÜtle!.SeSSİZİİk arasmdaki iliŞkiyi inceleyen sınırlı sayıda çalışma yer almaktadır. Gül ve 

enn ™0W?ln.8 eyIemlenne maruz kalma düzeylerini belirlemeye yönelik yaptıkları araştırmada, 
îamîân SİZt» 1Ş80re]nler,n f^tsel sessizlik eğilimlerine girip girmediklerini tespit etmeye çalışmışlarda 

ÎlSmS re hulrr ™ T** 8ÖZ ardl edile^yecek düzeyde mobbinge maruz kaldıkları
SZS' ÎcrüSsS -gWe T 8 1U ÖrgÜtSel sessi2l®n alt boyutlar, olan yönetsel ve örgütsel nedenler, işle 

ilişki olduğu bulgusuna ui?stlm°lay°n ve ı!fileri zedeleme korkusu arasında anlamlı, pozitif ve orta dereceli bir 
olduğundarfbu duru^isaöran^r' ^h °rgUtSel fSSİZÜk ^^elerde işgörenler arasında hoşnutsuzluğa neden

yer alan hipotezler önerilmektedir: ,r ( ou a vd, 2011). Bu durumda tüm bu çalışmalardan hareketle, aşağı

yem
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î, Kontrol Değişkenleri ve Örgütsel Sessizlik

şâtfS* ssmtrügs sz£ şssük

S olduğu görülmüştür. Yaş ve hi^ £

arasında anlamlı farklılıklaı bulunmamıştır. Benzer bir çalışmada 'özdemî kat'!™cıiarın ör8ütsel sessizlik algıları 
çalışanlarının örgütsel ses ve sessizlik= algılamalarım demografiknSî rlS (2°'3) kamU Ve özel **Br 
sonucunda cinsiyete göre, çalışanların <örgütsel ses= algılamalarında ! m a Ç araştırmışlardır. Analizlerin 
,,allamalarında anlamlı farklılıklar bulunmuştur. Pozisyon durumuna to SST" ST * <Örsütsel sessizlik= 
hem de örgütsel sessizlik algılamalarında önemli farklılıklar olduklar, aö üLİu ‘ r Ça,'Şanlfln hem örgütsel *s

demografik faktörler ,1e yöneticilerin sessizlik algılar, arasındaki ilişkiyi araştırmışlardır. Araştlada st Ey 
yöneticilerin sessiz kalmaya yönelik tutumlar, ,1e daha düşük yönetim seviyesindeki yöneticilerin sessizlik aSan 

arasındaki farklılıklaı arttıkça örgüt içindeki sessiz kalmaya yönelik eğilimin artacağını varsaymaktadırlar. Tüm bu 
çalışmalardan yola çıkarak aşağıdaki hipotezleri oluşturmak mümkündür:
Hia: Çalışanların sessizlik davranışları cinsiyetlerine göre farklılık göstermektedir.
H3b: Çalışanların sessizlik davranışları yaşa göre farklılık göstermektedir.
Hk: Çalışanların sessizlik davranışları medeni durumlarına göre farklılık göstermektedir.
HJd: Çalışanların sessizlik davranışları eğitim durumlarına göre farklılık göstermektedir. 
tiie: Çalışanların sessizlik davranışları pozisyonlarına göre farklılık göstermektedir.
H3f: Çalışanların sessizlik davranışları kıdemine göre farklılık göstermektedir.

££££?.£<<k özellikleri 11*111 #P*. <U~. 1* "lî= 

sayıca azlığı dikkat çekmektedir. Dündar ve Acar (2009) yaptıkları çalışmada havayoluşır^ > 

araştırmayla mobbinge maruz kalanların sosyo-demografik öze ı eri e l * .. fa{ıwımaktadır.
^ Ça&nlann cinsiyetleri ile mobbinge maruz kalmaları

H*t>: Çalışanların yaşları ile mobbinge maruz kalmalaııaa^u arasmda anlamlı bir ilişki bulunmaktadır. 
Çalışanların medeni durumları ile mobbinge manız a m ncja anlamlı bir ilişki bulunmaktadır.
Çalışanların eğitim durumları ile mobbinge maruz a ma a , anlamlı bir ilişki bulunmaktadır.

deg

m sektörüne

sessı

■ | | •

«üs
: en aynlma niyetine yönelik olarak cınsıy tatminsizliklerine bağlı o olacaktır.

f «s™ jr zsz ttfyjzzz&îsiisiz
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IV ARAŞTIRMA METODOLOJİSİ

5£3S
IV.2. Veri Toplama Araçları ket teknigi kullanılmıştır. Araştırmada çalışanların örgütsel ■ ,
Araştırmada vcti  toplama, ^ tarafından kullanılan ölçek, İşten ayrılma niyetini ölçmek üzere Mobleyî 
(197 9)6 tara fi n dan geliştirilen ölçekten, mobbing davranışının etkilerini ölçmek üzere Pranjic vd (2006) tarafm^’ 

geliştirilmiş ölçekten yararlanılmıştır.

Arastırana'verüe^îıîin^değerlendirilmesinde SPSS istatistik paket program, kullanılarak analiz edilmek üzere bilgisayar 

ortamına aktarılarak, faktör analizine, güvenilirlik, korelasyon ve regresyon analizlerine tabı tutulmuş, demografik 

değişkenler için frekans dökümü yapılmış, ortalama ve standart sapma değerlen bulunmuştur. Anketlere cevap veren 
607 çalışanın %55,7’si kadın, %51.4’ü evlidir, %24,9’u yüksek lisans ve %51,2’si lisans eğitimine sahiptir. 
Katılımcıların çalıştıkları pozisyon değerlendirildiğinde %73 ü personel, ^21,3 ü orta düzey yönetici %4,6’sı üst düzey 
yönetici ve % 8’i iş ortağı olarak çalışmaktadır. Katılımcıların yaş ortalaması 31,6, kıdem durumu ise ortalama 3,8’dir. 
Çalışmada KMO ve Bartlett test değerleri; ölçeklerin faktör analizine uygunluğu, ömeklem büyükliilüğünün yeterliliği 
ve verilerin normal dağılımda olup olmadığını saptamak amacıyla yapılmıştır. Sonuçlar seçilen örneklem büyüklüğünün 
yeterliliğine (0,872>0,5 ) işaret etmektedir. Çalışmanın yapı geçerliğinin tespitinde faktör analizi kullanılmıştır. 
Beklenildiği gibi, mobbing ve işten ayrılma niyetinin tek boyuta, örgütsel sessizliğin ise 3 faktöre ayrıldığı görülmüştür. 
Yapılan faktör analizi sonucu örgütsel sessizlik değişkeni tek boyut altında; işten ayrılma niyeti tek boyut altında ve 
yıldırma davranışı tek boyut altında incelendiğinden yapılan analiz sonuçları literatürle de tutarlılık arzetmektedir. 
Mobbing, işten ayrılma niyeti ve örgütsel sessizlik arasındaki ilişkinin incelendiği bu araştırmada, kontrol değişkenleri 
olarak yaş ve kıdem değişkenleri kullanılmıştır. Bu çerçevede oluşturulan model aşağıda gösterilmektedir:

îC oMobbing + • işten Ayrılma Niyeti
*.

"İd
X.Kontrol değişkenleri

Cinsiyet Örgütsel Sessizlik 
Savunmacı sessizlik 
Toplum yanlısı sessizlik 
Uysal sessizlik

AYaş
->ıKıdem

Eğitim
Medeni durum 
Pozisyon

Şekil 1. Araştırma Modeli

life®

S" Oky™ T"*İH* <** A* d. test edilmiştir. Sosyal«
«n. ilişkinin mükemmellijink 0’. yaklaşması ise »X 

«./vaHyredohaunuşn,. gışkenle istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkiye sahip değildir. Bunag»' ■/
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_on Tablosn

Alfa katsayısı m

Arit. Std.
Ort Sapma US TYS SS IAN Yaş Kıdem19.90 7,893 a=0,928

a=0,736
1jviobbİ!^

Mjes

Toplunl
Yanl]S|J

İşten^

4,61 1,820sizlik-— 

eşsizlik—--
nmaosessızlık 

,İma Niyeti

417' 1
18,84 5,254 cı=0.740 -,110** -,02i
16,50 7,116 g=0,900

g=0,9170
,254*» ,521** 
,468**

-,203“'Savu 7,54 3,490
,080 -,049 ,083’30,43 5,085 -,124** -,062 ,216** -,086*VaŞ -,167**4,41 3,458 ,079 -,009 -,038KıdenL—

^^hsyöih'p^01 seviyesinde anlamlı (çift yönlü)
,033 -,073 ,559"'39,95sizlik (genel) 8,912 ,16r ~^6(ürg=0.760 ,423“' ,785*“ ,054 ,046 ,002

Araştırma hipotezlerim test etmek amacıyla, çalışanların mobbmg algısının ve yaşın işten ayrılma niyeti ve örgütsel 

dizlik davranışları üzerindeki etkilerim ölçebilmek için ayrı ayrı regresyon analizleri yapılmıştır. Yapılan regresyon 
analizlerine göre, yaşın artması işten ayrılma niyetini azaltmıştır (p=-,088; p=,016) buna göre H5h kabul edilmiştir. Öte 
yandan, yaş ile örgütsel sessizlik (genel) arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmamakla beraber; yaş, 

örgütsel sessizliğin alt boyutlarından, Toplum Yanlısı sessizliğe pozitif yönde etki etmektedir |3=-,205; p=,000) 

Dolayısıyla kısmi bir ilişkiden söz edebiliriz. Sonuç olarak H3b kısmi olarak kabul edilmiştir. Regresyon sonuçları 
incelendiğinde; Model 1 anlamlıdır (F= 77,288; p=.00). Analiz sonuçlarına göre, mobbing algısı işten ayrılma niyetine 
pozitif yönde etki etmektedir (P=,446; p=.00). Bu bağlamda çalışmaya ait Hj kabul edilmiştir. Model 2’ye ait regresyon 
sonuçları değerlendirildiğinde, modelin anlamlı (F= 53,716; p=.00) olduğu görülmektedir. Bulgulara göre mobbing 
algısının örgütsel sessizlik üzerinde pozitif yönlü bir etkisi (P=,390; p=,00) söz konusudur Buna göre kabul 
edilmiştir Model 3’e ait regresyon sonuçlan göz önüne alındığında, modelin anlamlı (F= 4.636; p-.OO ) olduğu 
SSi* Bu,gu,„ 8ör'emkingalgısının

(P=,390; p=.008). Bu bağlamda çalışmaya ait ft. göre mobbing algısının toplum
bakıldığında, modelin anlamlı (F- 16,176, p-.000) o 8. ? ('n=_084; p=.040). Bu bağlamda çalışmaya ait
yanlısı sessizlik üzerinde negatif bir etkide bulunduğunu soy y modelin anlamlı (F= 20,602; p=.000) olduğu
H2b red edilmiştir. Model 5’e ait regresyon sonuçlan bulunduğu (P=,247;
anlaşılmaktadır. Bulgulara göre mobbing algısının savunmacı e(jjjmjştin Araştırmada çalışanların demografik

p=.000) görülmektedir. Bu bağlamda çalışmaya aı *c „re mobbing algılan, işten ayrılma niyetleri ör^e 
özelliklerine (cinsiyet, medeni durum, eğitim ve P0zısy ° j g^p) Ve varyans analizi (ANO ) 0 ’ı en

durumda kabul edilirken, H3a ve ^4a ıe(* om ta|ama değeri (Ort.—1,94), evli ış0o lma seviyesinin erkek 
imrenlerin mobbing davranışına manız kalması bel(ar çalışanların ış > f glulie„ W(f vk
yüksekli, ve bn farklılık anlamlıdır Bir diğer ^^«11,. B» d»™»*1- * ""

Çalışanlara göre daha yüksek olduğu (-,5 » davranışı arasındaki ılış 'ınl^
olunmuştur. . aynjma niyeti ve örgütsel se lanmıştır. Bulgulara gor,

^rklı demografik değişkenlerin mobbing, ı? lışmada post- hoc du^^uvvet|i bir ilişki vardır. Bu ^<maynlma 
karşılaştırmalı olarak değerlendirilmesi ? davranışlardasın sessjzlik, le fa kabul
frenlerin eğitim düzeyi ve sessiz kal"^ahşaniann pozisyonlan >le Bu durumdaf Usans ve
kabld olurken, H4J ve HSlı red olunmuştu ■ Ç $ oldugu sonucuna ulş^ diplomasına sahip î bif bl|lguya 

nıyeti >le arasında da anlamlı ve kuvve , incelendiğin e, davratıışı gösterme ■ öre daha fazla
Eğitim düzeylerinin duncan test, sonuçla^ ^

yüksek lisans derecesine sahip bir çalışan, g . onel) üst düzey Y da olmayan bir SS . lgu 1Se, tekm
yönetici konumunda olmayan bir "S’kı* » S *» «« İS= *’"

ess* kalma davranış, göstermektedir. D g inge maru ^ düzey yonet.cı ça

«iyonundaki bir çalışana göre daha normal b.r çaM"ın

Pozisyondaki ve yönetici pozisyonunda 

batinin daha yüksek olmasıdır.

sess

yakından
sonuca1 işgörenlerin ^'’fJJ^Esuz

SONUÇ VE DEĞERLENDİRME de .^J^^oplunta tesir etmekte

körlerde olduğu gibi hızına örgütü ve gen 
demektedir. Bu davranışlar, çalış^n c

683



Marmara Üniversitesi, İşletme Fakültesi, İşletme Bölümü

neden olmaktadır. Yapılan bu çalışmayla örgütsel sessizlik davranışı, mobbing davranışı ye işten ayrılma niyeti 
tanımlanarak, çalışanların mobbing algılarının örgütsel sessizlik ve işten ayrılma niyetine etkilerinin belirtilmesi ve 
demografik bazı değişkenler bağlamında işgörenlerin sergiledikleri davranışların irdelenmesi amaçlanmıştır. Çalışmanın 
literatüre katkısı; işletmelerde son dönemde oldukça ilgi çeken ancak yerli literatüıde kavramsal ve akademik anlamda 
yeterli bir yazın sahibi olmayan bu konuya dikkat çekmek ve diğer örgütsel davranış olguları ile ilgisinin araştırılmasını 
adına farkındalık oluşturabilmektir. Araştırmadan çok sayıda önemli bulgular elde edilmiştir. Örneğin çalışma 
ortamında mobbinge maruz kalanların daha fazla sessiz kalmayı tercih ettiklerini ve işten ayrılmaya daha çok niyet 
ettiklerini söyleyebiliriz. Bir başka deyişle mobbing algısının artması, genel olarak örgütsel sessizliği arttırmaktadır 
Örgütsel sessizliğin boyutları bağlamında konuya baktığımızda, mobbing algısının uysal sessizlik ve savunmacı 
sessizlik üzerinde pozitif bir etkide bulunurken, toplum yanlısı sessizlik üzerinde negatif bir etkide bulunduğu 
anlaşılmaktadır. Demografik değişkenler yönünden analizlere bakıldığında, yaşın artması işten ayrılma niyetini 
azaltmıştır. Yaş ile örgütsel sessizlik (genel) arasında istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki bulunmamakla beraber; 
örgütsel sessizliğin alt boyutlarından, toplum yanlısı sessizliğe pozitif yönde etki etmektedir. Kadın çalışanların işten 
ayrılma niyetinin erkek çalışanlara göre daha yüksek olduğu söylenebilir. Bunun yanı sıra, ilköğretim diplomasına şahin 
çalışanların lisans ve yüksek lisans derecesine sahip çalışanlara göre daha fazla sessiz kalma davranışı gösterdiği 
bulgulanmıştır. Yönetici konumunda olmayan çalışanların, üst düzey yönetici pozisyonundaki çalışanlara göre daha 
fazla mobbinge maruz kaldığı ve dolayısıyla daha fazla sessiz kalma davranışı gösterdiği ve daha fazla işten ayrılma 
niyeti taşıdığı anlaşılmıştır. <Yıldırma davranışları= veya <psikolojik taciz= olarak da bilinen Mobbing, çalışma 
hayatında işgörenler arası rekabetin sertleşmesi ve insanlararası etkileşimin düzeyinin artmasına paralel ortaya çıkmıştır 
Bu davranışlar, çalışanları, örgütü ve genel anlamda toplumu etkilemekte ve birçok olumsuz sonuca neden olmaktadır 
Bu olumsuz davranışlar sonucunda, çalışanlar örgütsel sessizliğe bürünmekte ve işten ayrılmaya yönelik tutumlar 
geliştirmektedirler. Ancak, yöneticilerin, sessizliğe karşı çıkacak katılımcı ve uyumlu bir örgüt kültürü oluşturması söz 
konusu kısır döngünün yıkılması bakımından son derece önemlidir.
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