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RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL TRUST AND ORGANIZATIONAL SILENT· AN 
EXAMPLE OF A PUBLIC UNIVERSITY 

•lJSlrlld: Wockcrs can be work more producti\"C and cflicicnt in the work environmcnl where they truSI and Ibey arc able 10 pl· 
" . hi Oh • k d ' .. ex am 
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1,ecome silent with pro1cc1lon against potcn11al reaCllons. fear of bcmg problemauc person; and even worker Slate problems. what
•ukcr sa)'S doesn ·1 have any effect. 
TIie purpose of 1his resenrch is 10 draw anenlion to organizational silence and �illltional trust and 10 rise a,vrutness o( th,s, 
Idiom for rontributing 10 managers dcYClop in ro1ma1ivc and guiding solutions: creating development. change and increos, 
ptrlormana: in organizations. I n  this con1e1u. it is intended 10 figure out relationship between organizational silence and 
rqaniza1ional trust and 10 asses� its effect on a p ublic university. The dalll ,vcre collected from 156 academic personel with improved 
sun-cy forms. In analysis rc,uh there is n s1n1i s 1ically significant negativc. close 10 modcnt1cly relationship bct-n workers·
crpnilJltional truSI perception and organizationn.1 silence behavior. 
Ko,.,.-ords: Organizational Silence. Organizational Trust. Public University 

I. KIJRAMSAL <;ER<;EVE . _ • • 
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r^ne kadîÎklık ve^süre ile sosyal ilişki kurarlarsa o kadar örgütlerine olan güvenleri ana 
Örgütün üyeleri ne kadar desteklediği için bireyler birbirleri ile fikirlerini, korkular, Caktlr- Gm
duygusu, lıiyerarşıyı ^a p o y j tespit edip birlikte çözüm getirmektedirler (Tüzün 200^‘^ni T
S^S^S^-ttiğinde ise, sessiz kalma davranışı gösterme eğilimine gir^^

r°wi2e hızlı iletişim ağı ve katılımcı yönetim tarzlarının işletmeye kazandırdığı fırsatlar gÖ2 önüne a, *' 

«Sessizlik oldukça önemli bir kavram olarak görülmektedir. Örgütsel değişim ve gelişimin önündeki 
engellerden biri olarak değerlendirilen örgütsel sessizlik kavramı; son dönemde örgütsel davranış yazmmd s">k 
alınarak- sorunun ne olduğu, nasıl ortaya çıktığı ve çözüm yollar, üzerinde durulmaktadır. *kça e|e
Bu alandaki yazında sessizlik <çalışanların işlerini ve örgütlerim iyileştirmeyle ilgili bilgi ve f,kir|erini , 
saklaması= olarak belirtilmektedir (Brinsfield, vd„ 2009). Fıkır, b.lgı ve kaygılar, ifade etmek <sesliliği= tan,, , tcn 
bu duygular, gizleme <sessizliği= yansıtmaktadır. Işgören sessizliğim P.nder ve Harlos (2001), <değişimi etkile’ 
veya düzeltebilme yeteneğinde olduğu algılanan insanlara, örgütsel durumlara ilişkin konularda, kişinin davrV me 
bilişsel veya duygusal değerlendinneleri lıakkındakı samımı düşüncelerini esirgemesi= , al’ 
tanımlamışlardır.Morrison ve Milliken’in (2000) popülerleştirdiği <örgütsel sessizlik= kavramı ise, örgütün karsı k* 
kaldığı problemler hakkında, kolektif düzeyde çok az şey yapma ya da çok az konuşma olgusu olarak "fT 
edilmektedir. Her sessizlik davranışının örgütsel bir anlam taşımayacağı üzerinde durularak sessizlik davran' ^ 
örgütsel sessizlik olabilmesi için kolektif bir olgu olması gerektiğine dikkat çekilmiştir (Dytıe, vd., 2003) K'5"1"' 
örgütsel sessizlik; çalışanların kasıtlı olarak, örgüt ile ilgili fikir ve görüşlerini, oluşması muhtemel tepkilerd= 
korunma, problemli kişi olarak algılanma korkusu veya sorunları dile getirseler bile söylediklerinin herhanJ b" 
etkisinin olmayacağı düşüncesi ile ifade etmemeleri şeklinde tanımlanabilir (Kolay, 2012:8). S lr
Yönetime karşı çalışanın algıladığı güven eksikliği ile oluşan sessizlik davranışı, iletişimsizliğe, çalı$a 
motivasyonunun ve performansın düşmesine, iş tatminsizliğine, işbirliğinin ve örgütsel bağlılığın azalmasına v l 
açabilmektedir. Çalışanların uzun süre, önemli anlaşmazlıklar konusunda sessiz kalmaları, bastırılmış duygularını 
güçlendirerek, içlerindeki güvensizlik duygusunun büyümesine, güvensizlik duygusunun büyümesi ise, daha fazla 
sessizliğe ve daha fazla kendini koruma çabasına neden olmaktadır (Afşar, 2013). Çalışanların fikirlerine ihtiyaç 
duyulduğu değişim zamanlarında, çalışanların fikir, görüş ve bilgilerini kasıtlı olarak paylaşmama kararları örgütlere 
ciddi zararlar verebilmekte, hataların tespiti, yanlış işleyen süreçlerin düzeltilmesi çok daha zor olabilmektedir 
(Millikenvd, 2003: Premeaux ve Bedeian,2003).Bütün bu durumlar örgütün verimli işlemesine, rekabet edebilirliğine ve 
sürekliliğine engel teşkil edebilecektir. Örgütler, güvenin oluşumunu ve gelişimini sağlayıp çalışanların 
kararlarını azaltarak yaşanabilecek bu olumsuzluklara engel olmaya çalışmalıdırlar.
j;i'terSİte,er toplumların sosyal ve ekonomik refahı artırmak, gelişimi ve değişimi sağlamak için yaşamsal bilgiyi 
ETE» Bu an1IaInıdal üniversiteler, kendilerini öğrenmeye, bilgi üretmeye, araştırmaya adayan örgütler olup 
getirebilmeleri11^ ?nte e Jüe„ aa^Yetın ^ünıaz bir parçasıdır. Üniversitelerin bu görevlerini en iyi şekilde yerine 
calısmalarrh akl^T 0I^U ^ •^Veni? Yarattlğl seslilik iklimine sahip olunması beklenmektedir. Bu alanda yapılan 
S yenkrm genelde sessiz kalmayı tercih ettikleri sonucuna varılmıştır (Çakıcı, 2007; Bakoğlu,
engelley^ceklk Bu IeH T™ ^ davranı?lan ör8ütte yeni fikirlerin, sinerjinin ve yaratıcılığın ortaya çıkmasını

i"<,e,en <as"r<,arm™ =siziik dav=,>,,,

örgütlerde gelişim! deefsim^np1^6 ^^dend^^ VQ yönlendirici çözümlerin geliştirilmesine katkıda bulunmak, 
bu konudaki farkındalı&ı artırmaka^3!!8 İÇ*n örgütseI güven ve örgütsel sessizlik kavramlarına dikkat çekeıe' 
örgütsel güven ile örgütsel senlik J= anBu kuramsal çerçeve kapsamında araştırmanın amacı, 
etkisini belirlemektir. Bu doğrultuda ^ J.11?k,nin ortaya konulması ve bu ilişkinin bir kamu üniversitesinden

(Deluga 
örgütün bir

^tİciyj

sessiz kalma

II. ARAŞTIRMA METODOLOJİSİ

II.2. Araştırmanın Veri Toplama Tekniği ve Ar

bölümde katıl,maların dtmogSfik yöntemi kullanılarak toplanmıştır. Anket formun^jlj

J 8UTVe" a,g,lannı belirlemek amacıyla Nvh^ S°mlar yer almaktadır. İkinci bölümde akademik Pers°o03) 
^■nT^adapfcedita, tarafından geliştirilen ve Demircan,0»>

Ulçegl kullanılmıştır. Bu ölçek; yöneticiye güven ve örgüte s
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.. i ajt boyuttan oluşan 12 maddelik bir ölçme aracıdır. Yöneticim 

>dan Savunmacı sessizlik, ozguvensız «sazlık, ü.şk.sel sessizlik, ««nbe, boyutunu

^,r,ç,ar,’'ral'(",'™ı,sı*^5ss<arsrı
(o/o\00^mn
1 ve Güvenilirlik Analizleri

gğ&tfKSâl &SS S&r- * *
Tablo 1. Örgütsel Güven Ölçeğinin Faktör Analizi Sn„..,ı.-

Faktör Açıklanan
VaryansMadde ört S.S. 1 2 (%)Adı

Yöneticimin işindeki kritik esaslar konusunda 
teknik olarak yeterli olduğuna dair güvenimin 

derecesi
Yöneticimin işi konusunda doğru kararlar 
alacağına dair güvenimin derecesi 
Yöneticimin görevinden ayrılmayacağına dair 
güvenimin derecesi
Yöneticimin işini kabul edilebilir seviyede 
anladığına dair güvenimin derecesi 
Yöneticimin işini uygun biçimde yapabileceğine 
dair güvenimin derecesi 
Yöneticimin bana bir şey söylediği zaman 
söylediklerinin doğruluğuna dair güvenimin 
derecesi

’dir. 4 1,797 0,896

’dir. 3,947 1,674 0,925 52,77

’dir. 4,605 1,603 0,454

Yöneticiye
Güven ’dir. 4,118 1,61 0,917

4,065 1,654 0,934’dir.

1,606 0,8784,263’dir.
Yöneticimin işini sorunsuz şekilde yapacağına 
dair güvenimin derecesi 
Yöneticimin işini dikkatlice yapacağına dair 
güvenimin derecesi
Bu kurumda bana adil şekilde davranılacağına dair
güvenimin derecesi
Bu kurumdaki yöneticiler ve akademisyenler 
arasındaki güven düzeyinin derecesi 
Birlikte çalıştığım meslektaşlarım arasındaki 
güven düzeyinin istenilen esaslarda olmasının 
derecesi
Bu kurumda birbirimize güvenebilme düzeyimizin 
derecesi

1,251 0,4544,907’dir.

1,627 0,9074,197’dir.

0,6433,631 1,728’dir.
Örgüte
Güven

26.930,8231,6263,368’dir.

0.8811,5863,973’dir.
0,933

1,413,605’dir.
4,056______Genel:

Toplam Varyans: %79J------
KMO: 911Approx.Chi-Sqpare._2374L223dft----üb—

CronbachAlfha: 0,815__
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Tabl0 7 örgütsel Sessizlik Ölçeğinin Faktör Analizi Sonuçlan

Marmara Üniversites

Faktör
Ort. S.S. 1 2Madde

Adı

Yetersiz görünmek istemediğim için iş yerinde 

Mahcup ve utanç verici duruma düşmekten
kaçınmak için iş yerinde sessiz kalırım.
Ne söyleyeceğimden emin olmadığım için iş 
yerinde sessiz kalırım. ^
Başkalarının konuşmasını beklediğim için iş 
yerinde sessiz kalırım.
İmaj veya itibarımı korumak için iş yerinde sessiz
kalının. .
Başka kişilerle olan ilişkilerimi korumak için ış
yerinde sessiz kalırım.___________ _________
Yönetim, kişilerin düşüncelerine açık olmadığı
için iş yerinde sessiz kalırım.
Kötü yönetim uygulamalan nedeniyle, iş yerinde 
sessiz kalınm.
Konuşma sonucu edindiğim olumsuz 
tecrübelerim nedeniyle, iş yerinde sessiz kalınm. 3,705 2,032
Konuşursam misilleme yapılır korkusu nedeniyle, 
iş yerinde sessiz kalınm.
Kendimi zarardan korumak için iş yerinde sessiz 
kalınm. ___________

2,128 1,501 0,859

Özgüvensiz
Sessizlik

2,179 1,651 0,88

2.282 1.721 0.78
22,18

3,025 1,803 0,574

2,448 1,807 0,635

2,539 1,702 0,484

3,589 1,989 0,851

Savunmacı
Sessizlik 3,628 2,039 0,781

0,724
16,94

3,166 1,93 0,644

3,064 2,034 0,584
Sorunların nedeni olarak görülmek istemediğim
için iş yerinde sessiz kalınm.

Razı(Kabülcü) Tartışmadan kaçınmak için iş yerinde sessiz 
Sessizlik kalınm.

Konuşmak için harcadığım çabaya 
değmeyeceğini düşündüğüm için iş yerinde sessiz 
kalınm.

2,986 1,956 0,554

3,118 1,812 0,56 13.04

4,2 2,098 0,806
Konuşmamın hiçbir şeyi iyileştirmeyeceğini 
düşündüğüm için iş verinde sessiz kalırım. 3,868 2,197 0.839

İlişkisel
Sessizlik

Binlerinin duygulannı incitmekten kaçınmak için
iş yerinde sessiz kalınm.
Başkasını zarardan korumak için iş yerinde sessiz 
kalınm.

3,421 1,777 12,20.892

3,421 1,807 0,832
Sapkm/Anormal İşletmeme kasıtlı olarak zarar vermek için iş

Sessizlik yerinde sessiz kalınm.
Diğer kişilere kasıtlı olarak zarar vermek için iş 
yerinde sessiz kalınm.

0.822 9,231,789 1,374

0,9141,881 1,586

Genel: 2,97
Toplam Varyans: % 73,59

KMO: ,790Approx. Chi-Square: 199Q.02df: 171 Sis. ,000-

CronbachAlfha: 0,895

oludan ^lçeğı^tophm^vaTvans^arMkf2'^ ^'İİ1 beŞ faktÖrlü W81113 u7um sağladığ. gözlenmektedir. 19 ifadeden 

Cronbachalfa güvenilirlik katsayısı (0 RüStT °^7^59’dur- YaPllan güvenilirlik analizi sonucunda ölçeğin top a 
seçeneğine isabet etmektedir Yani Jh . bulunmu5tur- Ölçek ortalaması (2,97) kısmen katılmıyorum 1

■ tam, Katıl,mcılannörgütsel sessizlik davranış düzeyleri orta değere yakındır.

m. BULGULAR

Araştırmada erkek kan^mToram^fk?1^'»/6 İÜŞİ?" Bul§ular

görev yapmaktadır. Katılımcıların %78 2?^-Katlllmc«ların çoğunluğu (%34,61) yardımcı doçent
’ 8 bl böyük bir kısmı 1-5 yıl görev yaptıkların, belirtmişlerdir.

olarak

444



XXI1L Ulusal İşleım
ecilik K,

ongresi/8- 10May,s20l4

Tablo 3. Katılımcılara Ait nPmnrnfi. p 
KATILIMCILARA AİT PEMOĞRliîfef^H^ 

Unvan ~~ ~ JiîlSj
—---- Ijari Görev

Uekan/Müdür — 
Dekan/Müdür Yard.mc.s, 
Bolum Başkanı 
Bölüm Başkan. Yard.mc.s.
ÜHİjangi bir görevim yni.

F %
14 8,97
54 34,61 
52 33,33 
34 21,79 
2___1,28

Doç. Dr.
Yrd. Doç. Dr. 
Öğr. Grv.
Arş. Grv. 
Uzman_____

J %
2 1,28 
14 8,97
24 15,38 
10 6.41 
106 67.94

46 29,48 
, ,, 48 30.76

31-35 36 23,08

, a* 1° 6’41
41-45 10 6,41

4 2,56

26-30 Görev Süresi F %
122 78,21 
22 14,1

I- 5 yıl 
6-10 yıl
II- 15 yıl
16 yıl ve üstü

Kurum Çalışılan V.ı
36-40 F %0-1 yıl 

2-5 yıl 
6 ve üzeri

42 26,92
110 70,51 
4 2,57

2 1,28
46*50 10___6,41
51-55

Katılımcıların <Yöneticinizle rahat bir şekilde konuşabiliyor musunuz?= sorusuna katılımcıların %44,87’si <genellikle 
Zf cevabın, verirken <Yöneticilerinizle endişeli olduğunuz bir konu veya sorunu açıkça konuşamayıp sessiz kalmayı 
tercih etmeyi genel olarak ne sıklıkla yaşadınız?= sorusuna katılımcıların %39,74 <bazen sessiz= kaldıklara, ifade

etmişlerdir.

Tablo 4. Katılımcıların Sessizlik Davranışları

F % Sessizlik SıklığıYöneticiyle Rahat Konuşabilme 

Genellikle Evet 
Genellikle Hayır 
Sadece Belli Kişilerle 
Sadece Belli Konularda________

F %

44.8770 Hiçbir Zaman 
Çok Nadir 
Bazen 
Genellikle

28 17,95
38 24,3620,5132

62 39,7421,7934

14,112212,8320

3,846Her Zaman100156Toplam
100156Toplam

pmalar ve değişkenler arası anlamlı ilişkileri içeren korelasyon değerleri Tablo. 5 e veri me esa

Tablo 5. Örgütsel Güven, Örgütsel Sessizlik Ortalamalar, Standart Sapmalar ve Korelasyon Değerlen

o * i 2.Sapma
1,08726
1,27861

Ortalama
2,971

3,9658

__________ Değişkenler
Örgütsel Sessizlik 
Örgütsel Güven

1-0,395*

P*0finnww ana^z* suçlarına göre; çalışanların örgütsel güvenleri ile örg^elj ^ mevcut olduğu ortaya
îkm 0’01) arası"da negatif yönlü orta düzeye yakın istatistiksel olarak "y, kezdaha desteklenmiştir. 
Bağım? üu_doSrultuda araştırma hipotezi kabul edilmiş ve yazındaki yakın bı basitdoğrusal regresy

analizi o eflşkenin bağımlı değişken üzerinde etkisinin olup olma *8^
3,121 gerçekleştirilmiştir. Tablomda regresyon analizi sonuçları yer almaktadır.

* p<0,01

Korel
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Standart 

Hata

Tablo 6. Algılanan nelik

PB timsiz Değişken 

Örgütsel Güven
B;Eğişken

Örgütsel Sessizlik 

Sabit

Örgütsel Güven______
Bağımsız Değişken: Urgutsel güven 
Bağımlı Değişken: Örgütsel sessizlik 

* p<0,0l

H2
0,265 15,904

0,064 -0,395 -4,938

4,218

-0,314
0

Üî!56

analizi sonucuna göre bağımsız değişkenin bağımlı değişkeni açıklama oran. R2 deg ■

algılan arttıkça, sessiz kalma davranışı sergilemeleri azalmaktadır.

IV, TARTIŞMA VE SONUÇ
Bu çalışmada, algılanan örgütsel güvenin Örgütsel sessizlik davranışları üzerindeki etkileıi yapılan analizler sonucunda 
ortaya konulmaya çalışılmıştır. Araştırmada örgütsel güven arttıkça örgütsel sessizlik davranışlarının azalmakta oldueu 

varılmıştır. Bu iki değişken arasındaki ilişkinin incelenmesine yönelik fazla sayıda araştırma olmaması 
sebebiyle, bu araştırma bulgularının yazma katkı sağlayacağına inanılmaktadır.
Örgüt yöneticileri sessizlik davranışlarının bir nedeninin de örgüte güven algılamaları olduğunu bilmelidirler. Örgütüne 
ve yöneticilerine karşı güven içinde hissetmeyen örgüt çalışanları, örgüt ile ilgili fikir ve görüşlerini, oluşması 
muhtemel tepkilerden korunma, problemli kişi olarak algılanma korkusu veya sorunlan dile getirse bile söylediklerinin 
herhangi bir etkisinin olmayacağı düşüncesi ile sessiz kalma davranışları sergilemektedirler. Sessizlik davranışları 
örgütle birey arasındaki ilişkilere ve kişilerarası ilişkilere zarar verebilmektedir. Sessizliğin gelişim ve değişimin 
önünde önemli bir engel olduğu bilinerek sessizliği azaltmak, güveni oluşturmak ve geliştirmek için bir takım 
çalışmalar yapılmalıdır. Çalışanların, fikir, görüş ve düşüncelerini rahatça dile getirebilecekleri bir iletişim ortamının 
yaratılması oldukça önemlidir. Sessizliği azaltmak için iletişim mekanizmalarının açık ve işler kılınmasının yanı sıra 
örgüt içinde isimsiz anketler veya gizli görüşmeler yapılması gibi bir takım uygulamalar ile iletişim fırsatlarının 
artırılması önerilebilir.

Basit regresyon

sonucuna

Bu çalışma Tunceli Üniversitesi Bilimsel Araştırma Projeleri (TÜNİBAP) tarafından MFTUBO14-06 proje numarası ile 
desteklenmiştir. Yazarlar çalışmayı jlnansal olarak destekleyen TÜNİBAP ’a teşekkürlerini
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