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ÖZET 

HemĢirelerde Örgütsel Sessizlik ile Örgütsel Sinizm ve ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Arasındaki ĠliĢki 

Amaç: Bu araĢtırma hemĢirelerde, örgütsel sessizlik ile örgütsel sinizm ve iĢten 

ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla tanımlayıcı ve iliĢki arayıcı 

tasarımda gerçekleĢtirilmiĢtir.   

Materyal ve Metot: AraĢtırma,  Mayıs 2013 –Mart 2014 tarihleri arasında 

Ankara Gazi Üniversitesi Sağlık AraĢtırma ve Uygulama Merkezi‟nde çalıĢan ve 

araĢtırmaya katılmayı kabul eden 323 hemĢire üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırmanın verileri, KiĢisel Bilgi Formu, Örgütsel Sessizlik Ölçeği, Örgütsel Sinizm 

Ölçeği ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği kullanılarak toplanmıĢtır.  Veri toplamadan önce 

çalıĢmada kullanılan ölçekleri geliĢtiren araĢtırmacıların izni,  etik kurul onayı ve kurum 

izni alınmıĢtır. Toplanan veriler bilgisayar ortamında Cronbach Alfa Katsayısı,  frekans 

ve yüzde dağılımı, tanımlayıcı analizler, Pearson Momentler Çarpımı korelasyon 

analizi, Basit Doğrusal Regresyon analizi ve t testi ile değerlendirilmiĢtir.  

Bulgular: HemĢirelerin genel olarak 30 yaĢ altında, lisans düzeyinde eğitime 

sahip, bayan ve evli oldukları bulunmuĢtur. Ayrıca hemĢirelerin çoğunlukla servis 

hemĢiresi olarak özel birimlerde, bazen gece\bazen de gündüz çalıĢtıkları, 10 yıldan az 

mesleki ve kurumsal deneyime sahip oldukları, kalıcı kadroda çalıĢtıkları ve  hemĢire 

olmaktan biraz memnun oldukları belirlenmiĢtir. HemĢirelerin en fazla yönetsel ve 

örgütsel nedenlerle ve daha çok etik ve sorumluluklar ile yönetim sorunu konularında 

sessiz kaldıkları bulunmuĢtur. Örgütsel sinizm düzeylerinin orta düzeyde ve daha çok 

biliĢsel düzeyde olduğu, yaklaĢık yarısının iĢten ayrılma niyeti taĢıdığı saptanmıĢtır.  

HemĢirelerin örgütsel sessizlik ve örgütsel sinizm düzeyleri arasında pozitif yönde 

düĢük düzeyde ancak anlamlı bir iliĢkinin olduğu ve örgütsel sessizlik nedenlerinin 

örgütsel sinizm üzerinde etkili olduğu belirlenmiĢtir. Örgütsel sessizlik nedenleri ile 

örgütsel sinizmin ise iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkili olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Sonuç: AraĢtırma sonucunda, örgütsel sessizlik nedenleri ile örgütsel sinizmin 

hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetleri üzerinde etkili olduğunu sonucuna varılmıĢtır.  

Anahtar Kelimeler: HemĢirelik, iĢten ayrılma niyeti, örgütsel sessizlik, örgütsel 

sinizm 
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ABSTRACT 

Relationship Between Organizational Silence  with Organizational Cynicism 

and The Intention of Quitting Job Among Nurses 

 

Objective: This study has been carried out as definitive and with a relationship-

seeking design with the purpose of determining the relationship between organizational 

silence with organizational cynicism and having the intention of quitting the job among 

nurses. 

Material and Method: The study has been done with 323 nurses working in 

Ankara Gazi University Health Research and Application Center, who filled the data 

collecting tool accepting to take part in the research, between May 2013 and February 

2014. Data of the study has been collected with personal information form, 

Organizational Silence scale, Organizational Cynicism scale and the scale of Intention 

of Quitting Job. Before collecting data, permission of researchers who improved the 

scales of the study, ethics committee approval and institutional permissions have been 

taken. Collected data has been evaluated by means of Cronbach Alpha Coefficient, 

frequency and percentage distribution, definitive analysis, Pearson Product-Moment 

Correlation Analysis, Simple Linear Regression Analysis. 

Findings: It has been found that nurses were generally below 30, had BA 

degrees, female and married. In addition, it has been determined that nurses were 

working as serving nurses in special units, sometimes day/sometimes night, having less 

than 10 years of work and institutional experience, working in permanent staff and 

being a little satisfied with nursing. It has been found that nurses remain silent mainly 

because of administrative or organizational reasons and mostly about ethics, 

responsibilities with administration problems. It has been determined that their 

organizational cynicism level is medium and mostly cognitive, and almost half of them 

have the intention of quitting their jobs. It has been ascertained that there is a low but 

positive and significant relationship between organizational silence and organizational 

cynicism of nurses and the reasons of their organizational silence are effective upon 

organizational cynicism. It has been shown that organizational silence and 

organizational cynicism are effective on the intention of quitting their jobs. 

Result: It has been concluded as a result of the study that reasons of being silent 

in organizational silence and organizational cynicism are effective on nurses‟ intention 

of quitting their jobs. 

Key Words: Nursing, organizational silence, organizational cynicism, intention 

of quitting job. 
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SĠMGELER VE KISALTMALAR DĠZĠNĠ 

 

M.Ö: Milattan önce 

SPSS: Stattistical For Social Sciences 
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1. GĠRĠġ 

Örgütsel sessizlik, bir organizasyonda çalıĢan kiĢilerin organizasyon 

faaliyetlerinin iyileĢtirilmesine, aksaklıkların ortaya çıkarılmasına, yeni 

süreç/ürün/hizmetlerin oluĢturulmasına olanak sağlayacak olan düĢünce, fikir ve 

önerilerini kasıtlı olarak dile getirmemeleridir.
1
  Özellikle, çalıĢanların fikirlerine ihtiyaç 

duyulduğu değiĢim zamanlarında, çalıĢanların fikir, görüĢ ve bilgilerini kasıtlı olarak 

paylaĢmama kararları hem kurumlara hem de kendilerine ciddi zararlar 

verebilmektedir.
2,3

 ÇalıĢanların sessiz kalmayı tercih etmeleri sonucunda yöneticiler 

çalıĢanların farklı yeteneklerinden ve bakıĢ açılarından yararlanamaz ve etkili karar 

alamaz. Zamanla organizasyonun performansında ve verimliliğinde azalma,  çalıĢanlar 

arasında iĢbirliği,  iĢ doyumu ve örgütsel bağlılıklarında bozulma
4
 ortaya 

çıkabilmektedir. Ayrıca, sessizlik durumu, problemlerin açığa çıkmasını ve yöneticilerin 

önemli bilgilere ulaĢmasını engelleyerek problemlere zamanında müdahale edebilme 

Ģansını azaltabilmekte, problemlerin artmasına ve yaygınlaĢmasına neden 

olabilmektedir.
4
 

ÇalıĢanların sessizlik davranıĢını sergileme nedenlerinden biri de çalıĢtıkları 

örgüte karĢı olumsuz duygu, düĢünce ve tutum içinde olmalarıdır. Böyle bir duygu, 

düĢünce ve tutum içindeki birey konuĢmak istediğinde örgüt hakkında gizli, saklı ve 

alaycı bir tutumla yani “sinizm” tutumu ile konuĢmaktadır.
5 

Sinizm, bireylerin 

kötümser,  hayal kırıklığına dayalı olarak olayları açıklama tutumu; kendi çıkarlarını 

korumak veya artırmak için sırf araç olarak baĢkalarıyla ilgilenme ve iĢleri idare etme 

eğilimi olarak tanımlanmaktadır. Bu davranıĢları gösteren kiĢilere de “sinik”  

denilmektedir.
6,7 

Organizasyonlarda örgütsel sessizlikte olduğu gibi örgütsel sinizm 

sonucunda da örgütsel bağlılıkta azalma, iĢ doyumsuzluğu, sabotaj, hırsızlık ve 

duygusal tükenmiĢlikte artma, çalıĢanların özgüveninde azalma, değiĢime direnç, 
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organizasyonun geliĢimine destek vermeme gibi organizasyon açısından pek çok 

olumsuz durum görülebilmektedir.
8
 Bununla birlikte örgütüne karĢı olumsuz tutum 

içinde bulunan bireyler zamanla iĢten ayrılma niyeti içerisine de girebilmektedirler.
 

           Hizmet sektörlerinden biri olan sağlık sektöründe de birçok insanla özellikle de 

hasta bireylerle iletiĢim içinde olan,  olumsuz çalıĢma koĢullarında ve aĢırı iĢ yükü ile 

çalıĢan hemĢirelerin zaman zaman sessizlik davranıĢları sergiledikleri ve sinizm tutumu 

içine girebildikleri gözlemlenmektedir. Bu durum zamanla hemĢirelerin iĢten 

ayrılmalarına neden olabilmektedir.  

           HemĢirelerde örgütsel sessizlik ve örgütsel sinizm konusu son yıllarda 

incelenmeye baĢlanmakla birlikte bu konuda yeterli çalıĢma bulunmamaktadır. Bununla 

birlikte hemĢirelerde örgütsel sessizlik ile örgütsel sinizm ve iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. 

ÇalıĢmanın amacı; bu gereksinimden yola çıkarak hemĢirelerde örgütsel 

sessizlik ve örgütsel sinizmin iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisini incelemektir. 
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2. GENEL BĠLGĠLER 

    Bu araĢtırmada yönetim biliminin örgütsel davranıĢ alanında olduğu kadar 

hemĢirelik alanında da yeni bir konu olan örgütsel sessizlik ve örgütsel sinizm 

kavramları ele alınarak iĢten ayrılma niyeti ile olan iliĢkisi incelenecektir.  

2.1. Örgütsel Sessizlik 

2.1.1. Sessizlik Kavramı 

Türk Dil Kurumu‟na göre sessizlik “Sessiz olma durumu, ortalıkta gürültü 

olmama durumu, sükût” olarak tanımlanmaktadır.
9 

 Psikoloji biliminde  “sessizlik” içine 

kapanma, özgüvensizlik, içe dönüklük, dinlenme durumu gibi anlamlar taĢırken 

sosyolojide toplumsal suskunluk, eylemsizleĢme, toplumun sindirilmesi gibi genelde 

olumsuz bir durum olarak nitelendirilmektedir.
5
 Ġnsan bilimciler sessizlik kavramını 

„„eylemsizlik olarak‟‟ tanımlarken,
10 

sessizlik sese dayalı gürültünün olmaması, 

dinginlik, huzur ve sakinleĢme için olumlu bir çevresel özellik olarak da 

değerlendirilmektedir.
5
 Sessizlik aynı zamanda aĢk, kızgınlık, küskünlük, ĢaĢkınlık, 

unutma, korku, sadakat gibi birçok duygunun dili olarak ifade edilmektedir.
11

 

Sessizlik çoğu zaman sorunsuzluk ve uyumla eĢ tutulur. Her durumda doğru 

olduğu düĢünülür ve teĢvik edilir. Özellikle Türk toplumunda desteklenen bir 

kavramdır. Örneğin, “sen küçüksün konuĢma”, “büyükler konuĢurken küçükler susar”, 

“sus sen karıĢma”, “sus ki adam sansınlar”  gibi sözlere ek olarak  “söz gümüĢse, sükût 

altındır” gibi atasözleri sessizliği destekleyen kültürel özelliklerimizdendir.  Bu anlayıĢ 

sadece günümüze ya da bizim toplumumuza ait de değildir. Latin düĢünür ve Ģair 

Syrus‟un, bundan yaklaĢık 20. yy önce “KonuĢmadığım için değil, konuĢtuğum için 

piĢman olurum” diyerek sessizliği çok değerli kıldığı belirtilmektedir.
12
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Çoğu zaman iletiĢim kurmama ile karıĢtırılan sessizlik kavramı, bireylerin 

bilinçli olarak gösterdikleri bir davranıĢ olup sadece önemli bilgiler konusunda 

iletiĢimden kaçmayı ifade etmektedir.
3
 Sessizlik olgusunun beĢ  farklı ikili fonksiyonu 

olduğu  ve  kiĢileri bir araya getirmekten  insan iliĢkilerine zarar vermeye ve birbirinden 

uzaklaĢtırmaya kadar uzanan birçok farklı amaca hizmet edebildiği belirtilmektedir. 

Buna göre
5,11

,  

 Sessizlik, insanları hem bir araya getirir hem de birbirinden uzaklaĢtırır 

 Sessizlik, insan iliĢkilerine hem zarar verebilir hem de düzeltebilir 

 Sessizlik hem bilgi sağlamakta hem de gizlemektedir 

 Sessizlik derin düĢünmenin veya düĢünce yokluğunun iĢareti olmaktadır 

 Sessizlik hem onay/kabulün hem de muhalefetin bir göstergesi olabilir.  

2.1.2. Örgütsel Sessizlik  

Yönetim biliminde örgütsel sessizlik konusunu ilk ele alan Albert O. 

Hirschman‟ın, örgütsel sessizliği: pasif fakat bağlılık ile eĢ anlamda yapıcı bir tepki 

olarak tanımladığı belirtilmektedir.
11

 Morrison ve Milliken‟e göre
14

 örgütsel sessizlik, 

“ÇalıĢanların örgütsel sorunlara iliĢkin endiĢe ve fikirlerini bilinçli olarak yönetimle 

paylaĢmamaları, kendilerine saklamaları” iken bir baĢka tanıma göre “çalıĢanların 

bilinçli ve istekli olarak sahip olduğu bilgileri örgütten saklama ve sessizliğini koruma 

durumu”dur.
12

 Örneğin, toplantılarda önerilerini, fikirlerini söylememe, plan yaparken 

katkıda bulunmama gibi davranıĢlar örgütsel sessizlik davranıĢlarından bazılarıdır. Bu 

davranıĢlar örgütlerde problemlerle ilgili konuĢmanın çaba sarf etmeye değmeyeceği ya 

da fikir ve inançlarını dile getirmenin tehlikeli olduğu inancından kaynaklanmaktadır.
15

 



 

 

5 

 

ÇalıĢanlar, organizasyonla ilgili konularda tepki göstermek, geri çekilmek, 

muhalefet etmek, beğenmeme durumunu göstermek ve yöneticilere bir baskı 

mekanizması oluĢturmak için de sessiz kalmayı tercih edebilmektedirler.
16,17

  

2.1.3. Örgütsel Sessizlik Teorileri 

Sessizlik, organizasyonlarda yaygın görülmesine rağmen, yapısı ve ana 

bileĢenlerine yönelik çok az bilgi bulunmaktadır. Bu nedenle çalıĢanların sessiz kalma 

durumları ve sessizliğin nedenlerini inceleyebilmek için ya çeĢitli teoriler ortaya 

konmuĢ ya da var olan teoriler geliĢtirilmiĢtir.
12,18

 

Fayda-Maliyet Analizi teorisine göre çalıĢanlar, kendi menfaatleri 

doğrultusunda ya sessiz kalırlar ya da konuĢma kararı alırlar. Bu davranıĢlardan hangisi 

kendi çıkarlarına uygunsa onu seçme eğilimindedirler. Yani bu durumu fayda-maliyet 

analizi olarak değerlendirerek konuĢarak elde edebilecekleri faydalara karĢı, 

konuĢmanın olası bedelini,  ne gibi zararlar görebileceğini yani maliyetini düĢünürler. 

Bireyler,  liderin/yöneticinin davranıĢlarından ve daha önceki deneyimlerinden 

hareketle hızlı bir risk değerlendirmesi yaparak neyi söyleyip söylemeyeceğine ve neyi 

yapıp yapmayacağına karar verirler. Buna göre  “Eğer bunu söylersem, incinecek 

miyim, sıkıntı duyacak mıyım, utandırılacak mıyım?” diye sorarak eylemin bedelini 

değerlendirirler.
19,20 

ÇalıĢanlar, sessiz kalmama davranıĢı sonucunda enerji ve zaman 

kaybı gibi direkt bedeller ödeyebilecekleri gibi,  azalan imaj, itibar kaybı
21 

karĢı 

çıkılanların misillemede bulunmaları, muhalif iliĢkilerin yaratacağı risk ve çatıĢmalar, 

terfi edememe ve iĢini kaybetme gibi indirekt bedeller de ödeyebilirler.
5,17,22

   

BekleyiĢ Teorisi‟ne göre çalıĢanın bir iĢ için çaba göstermesi, yöneticisi 

tarafından olumlu geri bildirim almasına bağlıdır. Yönetici tarafından olumlu geri 

bildirim verilmesi, çalıĢan için bir beklenti oluĢturarak
23

 bir davranıĢı göstermesi 
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yönünde olumlu bir tutuma sahip olmasını sağlamaktadır.
5
  Böylece çalıĢan olumlu 

geribildirim alacağını düĢündüğü konularda sessiz kalmayıp duygu, düĢünce ve 

bilgilerini açıkça ve daha rahat dile getirmektedir.
23

 Eğer çalıĢanlar açıkça 

konuĢtuğunda olumlu sonuçlar alacağına inanmazsa konuĢmanın önemsiz olduğunu 

düĢünecek ve giderek sessizleĢecektir.
22

  

Noelle-Neumann‟ın geliĢtirdiği sessizlik sarmalı teorisi örgütsel sessizliğin 

dayandırıldığı bir diğer teoridir. Bu teoriye göre, insan sosyal bir varlıktır ve sürekli 

çevresiyle bir etkileĢim halindedir. Bu nedenle çoğu birey, konuĢtuğunda reddedileceği, 

alay konusu olacağı,  çevresinden izole edileceği ya da yalnızlaĢma korkusu ile 

çoğunluğun fikrine karĢı sessiz kalma davranıĢı sergiler.
24

 Eğer çalıĢanlar iĢ 

arkadaĢlarından destek bulacağını düĢünmüyorsa ya da ses çıkartmaya direnç olduğunu 

düĢünüyorsa,  büyük olasılıkla dürüst olmayan bir yanıtı veya sessizliği seçeceklerdir. 

Bireyler çoğunluğu oluĢturmadıklarında da kendilerine inanılmayacağını ve fikirlerinin 

önemsenmeyeceğini düĢünüp düĢüncelerini ifade etmede isteksiz davranmakta ve aynı 

fikirde olmasa da çoğunluğun fikrine katılmaktadırlar.
26

  KiĢi kendi görüĢlerinden 

farklı, ittifak halindeki bir çoğunlukla karĢı karĢıya kaldığında genellikle çoğunluğun 

doğru olduğu fikrini kabul ederek üst düzey güce sahip olsalar bile azınlık olmaya 

isteksiz olabilmektedirler.
26,27 

Kendi kiĢisel görüĢlerinin yaygın olduğunu ve baĢkaları 

tarafından benimsendiğini gören bireyler de bu görüĢlerini kendinden emin bir Ģekilde 

dile getirmektedirler.
11

  

Sessizlik Sarmalı Teorisi‟nin varsayımlarına göre,
 18

   

 ÇalıĢanlar örgüt tarafından dıĢlanmakla tehdit edilir. 

 ÇalıĢanlar sürekli olarak dıĢlanma korkusu içerisindedir. 

 Örgütten dıĢlanma korkusu, çalıĢanın bulunduğu ortamı sürekli 

değerlendirmesine yol açar. 
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 ÇalıĢan, değerlendirme sonucu ya düĢüncesini açıklar ya da susmayı yani 

sessiz kalmayı tercih eder. 

Örgütsel sessizlik konusundaki son teori ise kendini uyarlama teorisidir.  

Kendini uyarlama teorisine göre, bireyler topluma ve ortama uyum gösterme davranıĢı 

geliĢtirirler.
5  

Ortama uyum gösterme düzeyi düĢük olan bireyler,  gerçek tavırlarını, 

duygularını, düĢüncelerini ve yargılarını yansıtma eğilimi göstererek daha açık 

konuĢmaktadırlar.
2,28

 Kendini uyarlama düzeyi yüksek olan bireyler ise çevrelerine iyi 

izlenim verme düĢüncesiyle davranıĢlarını ortama göre bilerek değiĢtirirler. Ülkemizde 

“nabza göre Ģerbet verme” deyimiyle özdeĢleĢen bu teoriye göre çoğu insanın davranıĢ 

tercihinde toplumda kabul görmenin ve beğenilmenin önemli rol oynadığı ve bu 

davranıĢ tarzının kazanmanın yollarından biri olarak görüldüğü belirtilmektedir.
11

 

2.1.4. Sessiz Kalma Nedenleri 

Örgütsel sessizlik, örgütsel öğrenmeyi, örgütsel değiĢim ve geliĢimi,  

yenilikçiliği ve yaratıcılığı engellemektedir.
14,20

 Bu nedenle organizasyonlarda, 

çalıĢanların sessiz kalmasına neden olan faktörlerin belirlenmesi ve en aza indirgenmesi 

gerekmektedir.  Aksi takdirde örgütsel sessizlik davranıĢı organizasyonda giderek 

yayılmakta ve organizasyona ciddi zararlar verebilmektedir.
11

 

Hangi türde olursa olsun örgütsel sessizlik davranıĢının çeĢitli nedenleri 

bulunmaktadır.
29

 Bu nedenler organizasyonlara göre farklılık gösterebilir.
12

 Örgütsel 

sessizlik nedenleri üzerine yapılan çalıĢmalara bakıldığında, uluslararası çalıĢmalarda 

sessiz kalma nedenleri bireysel, örgütsel ve yönetsel nedenler olarak üç ana baĢlık 

altında toplanmıĢtır.
20,22,30

 Bu baĢlıklara ek olarak ulusal çalıĢmalarda  “ulusal ve 

kültürel nedenler” de sessiz kalma nedeni olarak ele alınmıĢtır.
5,12,31

 (ġekil 2.1) 
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ġekil 2.1.  Örgütsel sessizlik nedenleri  

Örgütsel sessizlik davranıĢının bireysel nedenleri yaĢ, cinsiyet, eğitim, deneyim 

durumu gibi bireysel faktörlere bağlıdır.
32

 YaĢ, çalıĢanların sessiz kalma durumunu 

etkileyen en önemli faktörlerden biridir. ÇalıĢanların yaĢına bağlı olarak,  iĢinden 

beklentileri, olaylar karĢısındaki tutumları değiĢebilmekte ve yaĢla birlikte iĢinde 

ilerlediği için de sorumluluk alma isteği artmaktadır.
33

 

Sessizliği etkileyen bir diğer faktör de cinsiyettir. Kadınlar toplum içinde 

deneyimlerini ve fikirlerini duyurmaları için teĢvik edildiklerinde bile, seslerini 

duyurmada zorluklarla karĢılaĢmakta, erkekler ise fikirlerini iletmede daha baĢarılı 

Yönetsel Nedenler 

*Yöneticilerden olumsuz 

geribildirim alma korkusu  

*Yöneticilerin gizli 

inanıĢları 
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*HiyerarĢik yapı 
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olmaktadırlar. Ataerkil bir toplum yapısına sahip olma,  kadınların annelik, ev 

iĢlerinden sorumlu olması vb. durumları, gücün erkek üzerinde toplanması gibi etmenler 

bireylerin sessizleĢme nedenleri arasında sayılmaktadır.
31

 

ÇalıĢanlar eğitim düzeylerine göre bazen bilgi sahibi olmadıkları konular 

hakkında bile konuĢurken, bazen de kendini koruma içgüdüsüyle sessiz 

kalabilmektedirler.  Bu durum, her zaman „„Bilen konuĢur‟‟ mantığını yansıtmaz.
31

 

ÇalıĢma hayatındaki deneyimlere göre de çalıĢanlar sessiz kalıp kalmayacaklarına karar 

verebilmektedirler. Kötü deneyimler, çalıĢma arkadaĢlarının uyarıları, çalıĢma 

arkadaĢlarının kötü deneyimleri vb. durumlar karĢısında çalıĢanlar sessiz kalmayı tercih 

edebilmektedir.
17

 

Örgütsel sessizliğe neden olan bir baĢka bireysel neden de kendine saygıdır. 

Kendine saygısı yüksek olan kiĢiler baĢarı için yeteneklerinin varlığına inanan, risk 

almayı seven ve düĢüncelerini açıkça dile getiren yani sessiz kalmayan kiĢilerdir.
31

  Bu 

kiĢilerin aksine kendine güveni az olan kiĢiler ise belli durumlarda görüĢ ve 

düĢüncelerini belirtmenin riskini almak istemeyen ve sessizleĢen kiĢilerdir.
2
 Bu kiĢiler 

aynı zamanda hayatlarının kontrolünün kader, Ģans gibi dıĢ güçlerin (dıĢ kontrol) elinde 

olduğunu düĢünen yani dıĢ kontrol odaklı kiĢilerdir. Hayatının kontrolünün dıĢ güçler 

tarafından sağlandığını düĢünen çalıĢanlar, hayata müdahale edemeyeceğini ve ne yapsa 

faydasız olduğunu düĢünmekte ve sessizleĢmektedir. Hayatının kontrolünü kendisinin 

sağladığını düĢünen yani iç kontrol odaklı çalıĢanlar ise memnun olmadıkları durumları 

değiĢtirebileceklerini düĢünüp düĢüncelerini açıkça ifade eden, bunun için harekete 

geçen ve sessiz kalmayan kiĢilerdir.
34

  Eğer çalıĢanlar arasında özellikle de yöneticilerle 

çalıĢanlar arasında iletiĢim problemleri varsa bu durum çalıĢanların birbirlerinden 

uzaklaĢmalarına, sosyal ortamdan giderek çekilmelerine ve bu sessizleĢme halini genel 

olarak benimseyip kendilerini örgütten izole etmelerine neden olmaktadır.
18,31
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Örgütsel sessizliğe neden olan örgütsel nedenler arasında en sık karĢılaĢılan durum, 

açık iletiĢimi ve eleĢtiriyi sınırlayan, muhalif seslere çok fazla toleransı olmayan, 

yöneticilere güvenin olmadığı, çalıĢanların kendini güvende hissetmediği hiyerarĢik 

yapılardır.
1,11  

Böyle bir yapıda çalıĢanlar, negatif sonuçlarla karĢılaĢacağını düĢünerek 

bilgiyi yöneticilerine ya süzerek veya filtreleyerek vermeyi ya da hiç vermemeyi tercih 

etmektedirler.
11,18

 Bununla birlikte bireyler çalıĢma ortamında yöneticilerin etik, 

istikrarlı ve önyargıdan uzak davranacağına yönelik inanç duymuyorlarsa yani örgütsel 

adaletin sağlanamadığını düĢünüyorlarsa olaylar karĢısında sessiz kalarak tepkilerini 

gösterme eğilimine girmektedirler.
3
  

Sessizlik davranıĢı,  zamanla çalıĢanların birbirlerini etkilemeleriyle birlikte 

diğer çalıĢanlar tarafından da benimsenmekte ve organizasyonda bir sessizlik iklimi 

oluĢmaktadır.
1,14,35

 OluĢan örgütsel sessizlik iklimi çalıĢanlar tarafından algılandığı 

sürece, çalıĢanlar fikirlerini ifade edemez, doğruyu söyleyemez duruma 

gelmektedirler.
1,36,37

 Sessizlik iklimi organizasyonda yerleĢik hale geldiği zaman 

çalıĢanlar “Sağır Kulak Sendromu” olarak da adlandırılan bir örgütsel hareketsizlik 

durumuna geçmektedirler. Bir konuya müdahale etmeyi, fikir ileri sürmeyi “baĢına iĢ 

açmak” olarak gören çalıĢanlar kendilerinden görüĢ istendiğinde “duymadım”, 

“görmedim”, “bilmiyorum”  davranıĢ tarzını benimseyerek sessiz kalmaktadırlar.
11,14

 

Örgütsel sessizlik davranıĢının benimsenmesine yol açan bir diğer neden de 

yönetsel nedenlerdir. Bu nedenler arasında olumsuz biri olarak görünmek veya 

etiketlenmek korkusu, iliĢkilere zarar verme korkusu, intikam ve ceza korkusu, 

izolasyon korkusu,  ve diğerleri üzerinde olumsuz etki yapma korkusu gibi nedenler yer 

almaktadır.
18,36,38

 Sessizlik davranıĢına ve sonuçlarına yönelik verilebilecek en çarpıcı 

örnek Enron Ģirketinde yaĢananlardır. Merkezi Teksas-Houston‟da bulunan 

Amerika‟nın yedinci büyük Ģirketi ve dünyanın da en büyük enerji ticaret Ģirketlerinden 
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olan Enron, 2001 yılında Enron Skandalı olarak basında uzun zaman yer almıĢtır. Pek 

çok Enron çalıĢanının Ģirket faaliyetleri hakkında endiĢeli olduğunu, ancak bu 

endiĢelerini patronlarıyla konuĢmaktan korktukları belirtilmiĢtir. ġirket baĢkan 

yardımcısına göre  “finans durumu zayıfladığı bilinen Ģirkette yaygın olarak göz 

korkutma kültürü vardı. Bundan dolayı hiç kimse bu konuyu ortaya çıkarmak için 

kendini yeterince güvende hissetmedi.” Bu nedenle de bir süre sonra iflas etti.  Bu olay, 

çalıĢanların sorun ve endiĢelerini açıkça dile getirme konusunda yaĢadıkları endiĢenin 

ortaya çıkardığı olumsuz sonuçların bir göstergesidir.
20

 

Yöneticilerin bazı gizli inanıĢları ve bu inanıĢlara göre sergiledikleri yönetim 

tarzı da örgütsel sessizliğe neden olabilmektedir. Örneğin yöneticilerin en iyisini 

kendisinin bildiğine inanması, çalıĢanların güvenilmez, çıkarcı ya da bencil olduklarına 

inanması,  anlaĢmazlık ya da karĢıt görüĢlerin örgütte kaçınılması gereken durumlar 

olduğuna vb. inanması
39

 onların astlardan gelen bilgi ve görüĢlere daha kapalı 

olmalarına, açıkça konuĢmayı destekleyen ve sorun bildirenlere olumsuz tepkiler 

vermelerine neden olmaktadır. Böyle bir yönetim tarzına karĢı da çalıĢanlar sessiz 

kalmayı tercih etmektedirler.
11

 

Ulusal kültürel yapı da örgütsel sessizliğe etki eden faktörlerden biri olarak 

değerlendirilmektedir. Kültürel faktörler, çalıĢanların beklenti ve algılarını 

değiĢtirebilmektedir. Kendi ulusal kültürümüzde sessiz kalma davranıĢı teĢvik 

edilmekte hatta bu konuda bireyler uyarılmaktadır. Örneğin “erken öten horozun baĢı 

kesilir”, “dilim seni dilim dilim dileyim”, “baĢıma geleni senden bileyim”, “dil söyler 

saklanır, baĢ belaya katlanır” vb. sözler sessiz kalınması gerektiği izlenimi 

uyandırmaktadır.  Bu kültürden etkilenen kiĢiler, baĢının belaya gireceği korkusuyla 

“etliye sütlüye karıĢmak” istemezler ve kurum için değerli, gerekli olan bilgileri 

paylaĢmaktan kaçınırlar.
12
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Güç mesafesi de kültürel yapı içerisinde sessizliğe neden olan bir baĢka faktör 

olarak kabul edilmektedir.  HiyerarĢide daha üst seviyede oldukları için yöneticilerinin 

kendilerinden daha güçlü olduklarına inanan çalıĢanlar, kendilerini onlarla eĢdeğer 

görmemekte ve emirlerini yerine getirmektedirler. Güç mesafesi yüksek olan ülkelerde 

çalıĢanlar yöneticilerinin verdikleri emirleri sorgulamadan uygulamakta ve kendi 

fikirlerini ortaya koymamaktadırlar. Güç mesafesi düĢük olan çalıĢanlar ise 

yöneticileriyle kendilerini eĢdeğer görmekte, kendi düĢüncelerini daha rahat ifade 

edebilmektedirler.
31

  

2.1.5. Örgütsel Sessizlik Türleri 

Literatürde örgütsel sessizlik nedenine, amacına göre farklı Ģekillerde 

sınıflandırılmaktadır.  Pinder ve Harlos
30

 sessizliği razı olma anlamında kabul edici 

sessizlik ve savunmacı sessizlik olarak iki Ģekilde ele alırken Van Dyne ve ark..
40,

 

bunlara toplum yanlısı/özgeci ( pro-sosyal) sessizliği de eklemiĢ ve üç sessizlik türü 

incelemiĢtir.   

Razı olma anlamında ele alınan kabul edici sessizliğin altında yatan temel faktör 

boyun eğmedir. Bu sessizlik türünde kiĢiler, içinde bulundukları organizasyonun 

geliĢmesinden ümidini kesmiĢ, mevcut durumu kabullenmiĢ, konuĢmanın 

organizasyonda herhangi bir değiĢiklik yaratmayacağına inanmıĢ durumdadırlar.
15,30,39 

Böyle kiĢiler  “KonuĢsam da yararı yok”, “BoĢ ver, böyle gelmiĢ böyle gider”, “BoĢuna 

çeneni yorma, hiçbir Ģeyi değiĢtiremezsin” gibi düĢünce tarzları ile   sadece kendilerine 

verilen iĢi yaparlar ve zaman doldururlar.
11

 Mevcut durumu değiĢtirebilmek için hiçbir 

davranıĢta bulunmazlar ve açıkça konuĢmazlar.
15

 

Bir diğer örgütsel sessizlik türü olan savunmacı sessizlik, korunma amaçlı 

sessizlik olarak da adlandırılmaktadır. Birey,  konuĢması halinde ortaya çıkabilecek 
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sonuçlardan korktuğu ve kaygı duyduğu için kasıtlı bir Ģekilde görüĢ, düĢünce ve 

fikirlerini ifade etmez.
39,40

 Kendi menfaatlerini korumak ve çatıĢma ortamı 

oluĢturmamak için sorunlar görmezden gelinir, yapılan kiĢisel yanlıĢlar \ hatalar saklanır 

ve yeni fikirler gizlenir.
30,40,41

 

Topluma, diğer bireylere ve organizasyona yararlı olmak için fedakârlığa veya 

iĢbirliğine dayalı olarak iĢ hakkındaki bilgi ve görüĢlerin gizlenmesi pro-sosyal 

sessizlik olarak ifade edilmektedir. BaĢkaları düĢünülerek yapılan bu davranıĢta 

özveride bulunma,  organizasyon ve diğer bireylerin iyiliğini, menfaatini bilinçli olarak 

ön planda tutma düĢüncesi hâkimdir.
32,40

  

2.1.6. Örgütsel Sessizliğin Sonuçları 

 Günümüz organizasyonlarında verimlilik ve kalitenin artırılmasında, değiĢime 

uyum sağlamasında çalıĢanların fikirlerini, önerilerini dile getirmelerinin ve alınan 

kararlara katılmalarının büyük etkisi vardır.
42  

Hatta değiĢim konusundaki en büyük 

engellerden birisinin “örgütsel sessizlik” olduğu düĢünülmektedir.
14,39

Sessizlik 

davranıĢının teĢvik edildiği organizasyonlarda hem bu davranıĢı gösteren bireyler hem 

de bu davranıĢı destekleyen organizasyon açısından bazı olumsuz sonuçlar ortaya 

çıkmaktadır.  

Örgütsel sessizliğin, birçok kiĢi tarafından sadece organizasyona zarar verdiği 

düĢünülse de bireyler de bu durumdan olumsuz etkilenmektedir.  Yöneticisi tarafından 

görüĢleri görmezden gelinen, reddedilen, negatif geri bildirimde bulunulan bir çalıĢanın 

sessiz kalması sonucunda stres, kendini güçsüz ve değersiz hissetme,  ızdırap duygusu, 

vicdan azabı, motivasyon eksikliği, iĢ tatmininde azalma, verimliliğin düĢmesi ve iĢten 

ayrılma niyeti gibi olumsuz bireysel sonuçlar ortaya çıkabilmektedir.
43,44
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Sessizlik davranıĢı bireyler için olduğu kadar organizasyonlar için de olumsuz 

sonuçlara yol açmaktadır. ÇalıĢanlar arasındaki farklılıklar zamanla yok olur ve diğer 

çalıĢanlardan ötekileĢtirilmek istemeyen çalıĢanlar ciddi konularda dahi fikirlerini 

söylemez. Bu tutum, örgütün geliĢimi ve değiĢimi için yeni fikirlerin ortaya çıkmasını 

engeller.
38,45,46

 Bununla birlikte sorunlar görmezden gelinmesi ya da gizlenmesi çözüm 

için de harekete geçmeyi engelleyerek sorunların artmasına ve yaygınlaĢmasına neden 

olur.
14

 Bunun sonucunda da hem örgütsel verimlilik azalmakta hem de örgütün problem 

çözme yetisi kaybolmaktadır.
44

  

2.2. Örgütsel Sinizm 

2.2.1. Sinizm Kavramı 

Sinizm kavramı etimolojik olarak önce “zynismus” ve daha sonrada  “kynismus” 

kelimelerinden türetilmiĢtir. 19. yüzyılda Nietzsche‟nin sinizm kelimesini “cynismus” 

olarak kullandığı da görülmektedir.
47

 Sinizmin, kökenini Yunanca‟da köpek anlamına 

gelen „„kyon‟‟ kelimesinden ya da M.Ö 444-365 yılları arasında antik Yunan‟daki bir 

düĢünce okulu ve hayat biçimi olan, Atina yakınlarında Siniklerin okulunun bulunduğu 

bir kasabanın ismi Cynosarges‟ten aldığı da belirtilmektedir.
48

 Ġngilizce‟de bu kelime 

“cynicism” olarak ifade edilirken
47

 konuyla ilgili yapılan  ulusal çalıĢmalarda sinizm, 

knizm ve kinizm gibi farklı kullanımlarının olduğu görülmektedir.
49

 

Türk Dil Kurumu‟na göre; „„Ġnsanın erdem ve mutluluğa, hiçbir değere bağlı 

olmadan bütün gereksinmelerden sıyrılarak kendi kendine eriĢebileceğini savunan 

Antisthenes'in öğretisi, „„kinizm‟‟ olarak tanımlanan
50

 sinizm, “baĢkalarının niyetlerine 

güvenmeme ve insanların gerçek karakterlerini yansıtmadığına inanma” olarak ifade 

edilmektedir.
48

 Bireylerin yalnız kendi çıkarlarını gözettiğine inanan, herkesi çıkarcı 
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kabul eden, sürekli hata arayan ve küçümseyen kiĢiler de “sinik” olarak 

adlandırılmaktadır.
51,52

 

Sinizm, ilk sinik olan Sokrates‟in izinden giden Antisthenes (M.Ö.444-365) ve 

öğrencisi Sinoplu Diogenes (M.Ö. 412-323) tarafından ortaya atılan alaycılık, aĢağılama 

ile ilgili bir yaĢam felsefesidir. Sinik okullarının kurucusu olan Antisthenes, hayat 

felsefesini „„erdemlilik‟‟ olarak belirlemiĢ ve erdemin bilgiyle elde edilebileceğini 

savunmuĢtur.
53

 Sinizmi yaĢantısı ile popüler hale getiren ise Antisthenes‟in öğrencisi 

olan Sinoplu Diogenes olmuĢtur. Toplumsal değerler açısından sefil denebilecek bir 

yaĢam sürdüğü için Diogenes‟e „„kinik‟‟ denilmiĢtir.
54

 Diogenes‟in sokaklarda gün 

ıĢığında elinde fenerle gezmesinin nedenini soran meraklı gruba “dürüst insan arıyorum” 

Ģeklindeki özlü cevabı insanların gerçekte dürüst olmadığı yönündeki inanıĢı temsil 

etmektedir.
49,51

 

Sinizm kavramına olan ilgi gün geçtikçe artmakta ve felsefe, din, sosyoloji, 

yönetim ve psikoloji gibi sosyal bilimlerin farklı disiplinlerinde farklı bakıĢ açıları ile 

açıklanmaktadır.
8,55

  

Sinizm genel olarak insanların kötümser, hayal kırıklığına dayalı olarak olayları 

açıklama tutumu; kendi çıkarlarını korumak veya artırmak için sırf araç olarak baĢkasıyla 

ilgilenme ve iĢleri idare etme eğilimidir.
6,56

 

Sinizm tutumu içinde olan sinik bireyler; 
57

 

 Yalan söyleme, yapmacık davranma ve baĢkalarını istismar etmeyi insanın temel 

karakteristikleri olarak görürler  

 Ġnsanın seçim yaparken bencil davrandığını, insan davranıĢlarının tutarsız 

olduğunu ve insanın güvenilmez olduğunu düĢünürler 

 Eylemlerin arkasında saklı güdüler olduğuna inanırlar 
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 KiĢi, örgüt, grup ya da topluma iliĢkin bir Ģey düĢündüklerinde sıkıntı, tiksinti ve 

utanç hissedebilirler 

 KiĢi, örgüt, grup ya da toplumda dürüstlük ve samimiyet olmadığına dair net 

ifadeler içeren eleĢtiriler yapabilirler 

  KiĢi, örgüt, grup ya da toplumla ilgili deneyim yaĢadıklarında genellikle kendi 

yorumlarıyla olayları anlatır ve alaycı bir mizah kullanırlar.  

Sinizm, umutsuzluk, hayal kırıklığı, inanmama, kötümserlik ve güvensizlik içinde 

kuĢkucu, kusur bulan, zor beğenen, eleĢtiren bir düĢünce tarzıdır.
51,58

  

2.2.2. Örgütsel Sinizm 

Örgütsel sinizm, çalıĢanların kurum yönetiminin dürüstlükten ve güvenilirlikten 

yoksun olduğuna, yöneticilerin çıkarcı olduğuna ve sadece örgütsel çıkarlar 

doğrultusunda hareket ettiğine, bu çıkarcı durumun değiĢmeyeceğine inanması ile 

Ģekillenen organizasyona karĢı hissedilen güçlü bir olumsuz duygu ve eleĢtirel bir 

davranıĢ Ģekli olarak tanımlanmaktadır.
60-62

 

Organizasyonda yöneticilerin hatalı ve baĢarısız uygulamaları sonucunda ortaya 

çıkan problemler ve yaĢanılan krizler, çalıĢanların organizasyona yönelik güvensizlik, 

tedirginlik, kuĢku ve yabancılaĢma gibi bir takım olumsuz düĢünce, tutum ve 

davranıĢlar geliĢtirmelerine yani örgütsel sinizme neden olmaktadır.
49

 

Sinizmin temelinde güvensizlik vardır ve sinik çalıĢanlar, çalıĢtıkları 

organizasyona güvenmedikleri için kendilerinin organizasyon tarafından 

sömürüldüğüne inanırlar.
63

  

Örgütsel sinizm, örgütler için önemli bir tehdit unsuru olarak algılanmaya 

baĢlanmıĢtır.
64

 Örgütlerin altını sinsice oyarak onlara zarar veren bu tehlikeli olgunun, 
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tüm dünya örgütleri içinde çok yaygın bir tutum haline geldiği
65

 hatta örgütsel sinizm 

düzeyinin yüzde 40-50 oranında olduğu
66,67

 belirtilmektedir. 

2.2.3. Örgütsel Sinizmin Boyutları 

Örgütsel sinizmin biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal olmak üzere üç boyutu 

bulunmaktadır. BiliĢsel boyutta, çalıĢanlar genel olarak örgüt içerisinde adalet, 

dürüstlük ve samimiyet eksikliği olduğuna ve alınan kararlarda kiĢisel çıkarların ön 

planda olduğuna inanırlar.
7 

Bununla birlikte çalıĢtıkları kurumda sinik tutuma sahip 

bireylere göre organizasyondaki uygulamalar ilkelere dayalı değildir, çalıĢanlar 

arasındaki iliĢkiler kiĢisel çıkarlara bağlıdır, bireylerin davranıĢları istikrarsızdır,  

güvenilmezdir. Ayrıca bireyler çıkarları uğruna samimiyet, içtenlik, dürüstlük ve 

doğruluk gibi değerleri feda ederek vicdana ve ahlaka uymayan yalan ve hile gibi 

davranıĢlar sergileyebilirler.
7,8 

Örgütsel sinizm organizasyonla ilgili olumsuz düĢünce ve inançların yanı sıra 

güçlü olumsuz duygusal tepkilerini de kapsamaktadır.
68

 Sinizm düzeyi yüksek bireyler, 

çalıĢtıkları organizasyonu düĢündükleri zaman sıkıntı, bıkkınlık, kızgınlık, nefret, 

endiĢe, tiksinti ve utanç gibi duygular yaĢayabilmektedirler.
7
 Sinik kiĢilerin bu 

duyguları özellikle sağlık, eğitim gibi hizmet sektöründe hizmetten yararlananlara da 

hissettirdikleri belirtilmektedir.
69  

Örgütsel sinizmin davranıĢ boyutunda ise çalıĢanlar organizasyona yönelik 

Ģikâyetçi, kötüleyici, küçümseyici, alaycı güçlü eleĢtirilerde bulunurlar.
55,70

 Bu 

davranıĢların çoğu organizasyonun samimiyet ve dürüstlükten yoksun olduğuna dair 

ifadeleri içerir.
7
 ÇalıĢanlar, sinik davranıĢlarda özellikle alaycı mizahı kullanarak 

organizasyonun amaçlarıyla ilgili alaycı yorumlarda bulunmaktadırlar.
7 

Örgütlerde, 

sinik davranıĢlar sözlü olmayan davranıĢlar ile de gösterilebilir. Bireylerin birbirleriyle 
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anlamlı bir biçimde bakıĢmaları, alaycı gülüĢleri ve küçümser bir tavırla gülümsemeleri 

sözlü olmayan sinik davranıĢlardan bazılarıdır.
7,39

  

2.2.4. Örgütsel Sinizm Teorileri 

Örgütsel sinizmin nasıl ortaya çıktığını açıklamak için çeĢitli teoriler 

geliĢtirilmiĢtir. Bu teorilerden Beklenti Teorisi‟ne göre, çalıĢanlar gösterdikleri 

performansın karĢılığında baĢarıya ulaĢma ve ödüllendirilme beklentileri karĢılanmazsa 

hayal kırıklığı yaĢamaktadırlar. Beklentileri karĢılanmayan çalıĢanlar da organizasyona 

karĢı sinik bir tutum sergilemektedir.
71

 Atfetme Teorisi‟ne göre ise bir bireyin 

davranıĢı ya o kiĢiye ait özelliklerden ya da bireyin içinde bulunduğu çevresel 

koĢullardan kaynaklanmaktadır.
72

 Birey olumsuz bir olaydan sonra, olayı algılamasına 

bağlı olarak bu olumsuz olaydan organizasyonu sorumlu tutmakta ve organizasyonu 

suçlayarak sinik tutum içine girebilmektedir.
8
 Tutum Teorisi‟nde de örgütsel sinizmin 

özellikleri tutumlar özellikle de davranıĢlar ile açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Buna göre 

bireylerin organizasyon hakkındaki olumsuz düĢünceleri ve inançları onların 

organizasyona karĢı tutumlarını da olumsuz etkilemekte ve sinizme yol açmaktadır.
8,71

 

Sinizmi açıklama konusunda geliĢtirilen teorilerden bir diğeri olan Sosyal 

DeğiĢim Teorisi‟ne göre organizasyon içinde kendine iyi davranıldığını hisseden 

çalıĢanlar, kendilerini organizasyona karĢı borçlu hisseder ve organizasyon hakkındaki 

olumsuz düĢüncelerden kendisini uzaklaĢtırır.
31 

Duygusal Olaylar Teorisi çalıĢma 

hayatındaki olayların hayal kırıklığı, hüsran vb. duyguların sinizmi ortaya çıkardığını 

savunurken, Sosyal Güdülenme Teorisi organizasyondaki olayların çalıĢanlar 

tarafından nasıl yorumlandığına bağlı olarak sinizmin ortaya çıktığını belirtmektedir.
63

 

Örneğin çalıĢanların organizasyonun kar oranını artırmak için mi yoksa ekonomik 

güçlüklerden dolayı mı iĢten çıkarıldığını düĢünen bir birey, organizasyonun kar oranını 
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artırmak için çalıĢanları iĢten çıkardığını düĢünürse organizasyona karĢı sinizm tutumu 

içine girecektir.
72 

2.2.5. Örgütsel Sinizmin Nedenleri  

Örgütsel sinizm, kiĢinin hayata bakıĢından kaynaklanacağı gibi çalıĢtığı 

organizasyona bağlı nedenlerden de kaynaklanabilmektedir.
60 

 Örgütsel sinizme yol 

açan nedenlerin baĢında çalıĢan ile organizasyon arasında var olduğuna inanılan 

psikolojik sözleĢme ihlalleri,  adaletsizlik,  çok uzun çalıĢma süreleri, mobbing, kötü 

yönetim tarzı, etkin olmayan liderlik, örgütsel küçülme, yeniden yapılanma,  ani iĢten 

çıkarmalar, düĢük örgütsel performans ve örgütsel değiĢim gibi biliĢsel, duygusal ve 

örgütsel birçok faktör yer almaktadır.
62

 Örgütlerde sinik tutumların sergilenmesinde 

baĢlıca dört temel nedenden söz edilmektedir. Bunlar gerçekçi olmayan beklentilerin 

karĢılanmaması sonucunda yaĢanan engellenme ve yenilgi duygusu, bireyin kendisinin 

veya baĢkalarının yaĢadığı hayal kırklığı deneyimi sonucunda ortaya çıkan engellenme 

ve yenilgi durumu,  aĢağılanma ya da küçük görülme duygusu ve kuĢkuculuktur.
57

 

Örgütsel sinizme yol açan nedenler genel olarak yaĢ, cinsiyet, eğitim durumu, 

medeni durum gibi bireysel nedenler ve örgütsel adalet, örgütsel politikalar gibi örgütsel 

nedenler olarak iki Ģekilde ele alınmaktadır.  Sinizme neden olan bireysel nedenlerden 

biri olan yaĢ, çalıĢanların iĢlerine iliĢkin tutumlarını, algılarını, istek ve beklentilerini 

etkileyebilmektedir.
71

 Genç çalıĢanlar emeklerine saygı duyulması ve yaptıklarının 

eleĢtirilmesi konusunda diğer çalıĢanlara göre daha hassastırlar. EleĢtirel davranıĢlarla 

karĢılaĢması durumunda genç çalıĢanlar, organizasyon hakkında olumsuz bir tutum 

sergileme eğilimine girmekte ve sinizm yaĢayabilmektedir.
66

 

Sinizme neden olan bir diğer bireysel faktör de cinsiyettir.  Kadın ve erkeklerin 

çalıĢma hayatından beklentileri ve çalıĢma koĢulları farklılık gösterebilmektedir. Kadın 
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ve erkeğin, iĢe bakıĢ açıları ve iĢe iliĢkin tutumları farklılık göstermektedir.
73

 Kadınların 

iĢe daha çok iliĢki odaklı yaklaĢırken, erkekler baĢarı odaklı yaklaĢmaktadırlar.
72

 

BaĢarılı olamayan erkeklerin de beklentileri karĢılanmadığı için daha fazla sinizm 

yaĢadıkları belirtilmektedir.
66

 

Eğitim düzeyi de yaĢ ve cinsiyette olduğu gibi çalıĢanların çalıĢma yaĢamına 

bakıĢ açılarını ve çalıĢma yaĢamından beklentilerini etkileyen önemli bireysel 

değiĢkenlerden biridir. Eğitim düzeyi yükseldikçe, çalıĢma yaĢamına ve iĢe yüklenen 

anlam ve beklentiler çeĢitlenmektedir.
73

 Eğitim düzeyi yükseldikçe bireylerin daha 

sorgulayıcı oldukları, olayları olduğu gibi kabullenmedikleri ve bu durumun da sinizme 

neden olduğu ifade edilmektedir.
56,74,75

 

ÇalıĢanların evli ya da bekar olmaları, örgütsel sinizmi etkileyen bir baĢka 

bireysel faktör olarak değerlendirilmektedir. Bazı çalıĢmalarda bekar çalıĢanların 

örgütsel sinizm düzeylerinin yüksek olduğu belirtilirken, bazı çalıĢmalarda da ayrı ya da 

boĢanmıĢ çalıĢanların evli ya da bekâr çalıĢanlara göre daha fazla sinizm yaĢadıkları 

ifade edilmektedir.
8
 

ÇalıĢanın iĢe karĢı duygu, düĢünce ve tutumunu etkileyen bir faktör olan gelir 

düzeyi aynı zamanda çalıĢanın sinizm durumunu da etkilemektedir. ÇalıĢanın aldığı 

ücreti yeterli bulmaması ve ihtiyaçlarını karĢılayamaması durumunda daha fazla 

örgütsel sinizm yaĢadıkları gözlemlenmiĢtir.
72,74

 

Bireyin mesleki deneyiminin de örgütsel sinizme neden olduğu, aynı 

pozisyonda uzun bir mesleki deneyime sahip olan çalıĢanın, mesleki deneyimi daha az 

olanlara göre daha sinik olduğu bildirilmektedir.
48,71

 Aynı organizasyondaki hizmet 

süresinin artmasına bağlı olarak çalıĢanların sinizm düzeylerinin arttığı belirtilmiĢtir.
56

  

Bireyin organizasyon içinde bulunduğu pozisyon da sinizmi etkileyen bir faktör 

olarak ele alınmaktadır.  HiyerarĢik olarak üst düzey bir pozisyonda yer alan 
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çalıĢanların, hiyerarĢik olarak alt düzey bir pozisyonda yer alanlara göre daha az 

örgütsel sinizm yaĢadığı belirtilmiĢtir. Bunun nedeni olarak da yüksek düzeyde 

sorumluluk sahibi olmanın memnuniyeti artırması ve bireyin daha olumlu duygu ve 

düĢünceler içinde olması gösterilmiĢtir.
8,66

  

Örgütsel sinizme neden olan örgütsel faktörlerden ilki örgütsel adalettir. 

ÇalıĢanlar organizasyonda kendilerine adil davranılmadığını düĢündüklerinde 

yöneticilerine ve organizasyona karĢı güvensizlik yaĢamakta;  dargınlık,  öfke vb. 

duygularla sinizm düzeyleri de artmaktadır.
68

 

Organizasyonlarda karar verme sürecini etkileyen ve çıkarlara dayalı davranıĢlar 

olarak tanımlanan örgütsel politikalar da çalıĢanların yöneticilerine ve organizasyon 

hakkındaki duygu, düĢünce ve davranıĢlarını etkilemektedir.
72,76

 Yöneticiler tarafından 

benimsenen politikalara göre yapılan uygulamalardan memnun olmayan bireyler de 

sinizm tutumu içine girebilmektedirler.  

Örgütsel sinizme neden olan bir diğer örgütsel faktör de psikolojik sözleĢme 

ihlalleridir. Psikolojik sözleĢme, çalıĢanların iĢverenlerine,  iĢverenlerin de çalıĢanlarına 

ne borçlu oldukları konusundaki karĢılıklı algılamalarıdır.
60

 Organizasyonun bu 

sözleĢmeyi bozduğunu düĢünen bir çalıĢan hayal kırıklığı ve güvensizlik yaĢamakta ve 

sinik tutum ve davranıĢlar gösterebilmektedir.
31,72

 

2.2.6. Örgütsel Sinizm Türleri  

Sinizm konusunda yapılan çalıĢmalar incelendiğinde sinizmin türleri konusunda 

fikir ayrılıkları olduğu görülmektedir. Green ve ark.
77

 sinizmi, çalıĢan sinizmi ve iĢ 

sinizmi olarak ikiye ayırırken, Dean ve ark.
7 

ve Abraham
68

 sinizmi kiĢilik sinizmi, 

toplumsal\kurumsal sinizm, çalıĢan sinizmi, örgütsel değiĢime yönelik sinizm ve 

iĢ\meslek sinizmi olmak üzere beĢ baĢlık altında sınıflandırmıĢtır. Genel sinizm olarak 
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da adlandırılan kiĢilik sinizminin çalıĢanın kiĢiliğinden kaynaklandığına inanılmakta ve 

insanın negatif davranıĢlarının doğuĢtan geldiği ve kolay kolay değiĢmeyeceği kabul 

edilmektedir.
71 

 Bu sinizm türünde birey, diğer çalıĢanları küçük ve hor görmekte, 

onlara yukarıdan bakmakta, saygısız bir Ģekilde davranmakta ve diğer çalıĢanlar ile 

arasında zayıf bir bağ oluĢturmaktadır.
7,68

 

ÇalıĢan sinizminde çalıĢan ve organizasyon arasında güven, inanç ve eĢitliğe 

dayanan psikolojik sözleĢme bozulduğu için çalıĢanlar olumsuz tutum içine girerken
78

,  

iĢ / mesleki sinizmde ise yapılan mesleğin ya da iĢin içeriğine karĢı sinizm 

yaĢanmaktadır.
61

 ÇalıĢanlar iĢin sıkıcı olduğu, ödüllendirici olmadığı ve çabaya 

değmediğine iliĢkin bir sinizm tutumu içindedirler. Bununla birlikte mesleğe karĢı 

duygusuzluk, umursamazlık, vurdumduymazlık ve baĢtan savma davranıĢlar 

gösterirler.
62,68

 DüĢük statü ve saygınlığın olduğu mesleklerde sinizm artmaktadır.
57

 

Özellikle hizmet sektöründe görülen mesleki sinizm, hizmet alan bireylerden 

uzaklaĢmaya ve bu bireyleri insan olarak görmemeye neden olmaktadır.
8
  

Örgütsel sinizm türlerinden bir diğeri olan toplumsal/kurumsal sinizmde 

bireyler,   kendi toplumlarına ve kurumların karĢı güvensizlik yaĢamakta ve sinik tutum 

içine girmektedirler. Toplumsal sinizm yaĢayan çalıĢanlar genel olarak topluma karĢı 

güvensizlik yaĢadıkları için bu güvensizlik çalıĢtıkları kuruma da yansımaktadır. AĢırı 

beklenti içine girmeyen çalıĢanlar strese girmemekte ve iĢlerinde daha az hayal 

kırıklığına uğramaktadırlar.
68,71,79

  

DeğiĢime yönelik sinizm ise değiĢim sürecinde liderlere olan güvenin 

kaybedilmesiyle ya da geçmiĢte değiĢim için gösterilen çabaların baĢarılı olmamasıyla 

ortaya çıkmaktadır.
67

 Bu tür sinizmde aynı zamanda gelecekteki değiĢim çabalarının da 

baĢarısız olacağı,  değiĢimi yapacak kiĢilerin yetersiz oldukları inancı vardır.
67,68
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2.2.7. Örgütsel Sinizmin Sonuçları 

Organizasyonlarda, çalıĢanların yaĢadıkları sinizm sonucunda hem bireyin 

kendisini hem de çalıĢtığı organizasyonu etkileyen bazı olumsuz sonuçlar ortaya 

çıkmaktadır.  Sinizm bireylerde bedensel,  ruhsal ve davranıĢsal yönden birçok olumsuz 

sonuçlara neden olmaktadır. Sinik bireyler içinde bulundukları olumsuz tutum nedeniyle 

sinirlenme, kızgınlık, öfke gibi duygusal tepkileri daha çabuk ve daha sık vermektedirler. 

Bu durum bir süre sonra genel bir davranıĢ halini alarak bireyde sinirsel ve duygusal 

bozukluklara yol açabilmektedir.
66

 Sinizm bireyin ruhsal sağlığı yanında, beden sağlığını 

da olumsuz yönde etkilemektedir. Sinik bireylerin duygusal yönden olumsuz bir ruh hali 

içinde olmasının kalp krizi, çarpıntı gibi kalp ve damar hastalıklarına neden olduğu ve 

yaĢam süresini ve kalitesini düĢürdüğü belirtilmektedir. Örgütsel sinizm ruhsal ve 

bedensel etkilerinin yanı sıra alkol ya da sigara kullanma, madde bağımlılığı,  kötü 

beslenme alıĢkanlığı gibi sağlığı olumsuz etkileyen davranıĢ bozukluklarına da neden 

olmaktadır.
8
 

Örgütsel sinizm sadece bireyin kendisini etkiliyor gibi görünse de uzun vadede 

bireyin çalıĢtığı organizasyonu da etkileyen bazı olumsuz sonuçlara yol açmaktadır. 

ÇalıĢanların gösterdiği sinik tutumlar farkına varılıp etkili bir Ģekilde yönetilmediği 

takdirde ilk zamanlar çalıĢanların özgüveninde azalma, motivasyon düĢüklüğü, 

organizasyonun geliĢimi ve değiĢimi için çaba harcamama, performans ve verimlilikte 

azalma, iĢe yabancılaĢma, iĢe geç gelme ya da gelmeme gibi düzeltilebilir davranıĢlar 

ortaya çıkmaya baĢlamaktadır. Yöneticilerin bu davranıĢları fark edip iyileĢtirilmesi için 

giriĢimlerde bulunmaması durumunda da bir süre sonra çalıĢanlar arası Ģiddet 

davranıĢları ve çatıĢmalar daha sık ve yıkıcı yaĢanmaya baĢlamakta, örgütsel bağlılık 

azalmakta, iĢ doyumsuzluğu artmakta hatta iĢten ayrılma gibi düzeltilmesi daha zor 

durumlar yaĢanabilmektedir.
80,81
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2.3. ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ĠĢten ayrılma niyeti kiĢinin çalıĢtığı kurumda kalma niyetinin ölçüsü olarak 

tanımlanmaktadır.
82

 ĠĢten ayrılma davranıĢının en önemli habercisi olan bu kavram, 

çalıĢanların iĢ koĢullarından doyumsuz olmaları durumunda gösterdikleri negatif bir 

davranıĢtır.
83

 

ĠĢten ayrılma niyetinin ortaya çıkması ve iĢten ayrılma ġekil 2.2‟ de gösterilen 

beĢ aĢamalı bir süreci kapsamaktadır.  

 

ġekil 2.2 ĠĢten ayrılma niyetinin ortaya çıkıĢı  

1.Adım
• ÇalıĢan iĢini değerlendirir.

• ''Doyum alabiliyor mu?''

2. Adım
• Yeni bir iĢin risklerini değerlendirir.

• ''Yararı var mı?''

3. Adım
• ĠĢten ayrılmaya niyet eder.

• Alternatif iĢ arar.

4. Adım • Alternatif iĢ ile Ģimdiki iĢi 
kıyaslar

5. Adım
• ĠĢten ayrılır
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Bireyin iĢten ayrılmaya niyetlenmesine neden olan durum bireyin kendinden 

kaynaklanabildiği gibi çalıĢtığı organizasyondan ya da çevresinden 

kaynaklanabilmektedir. Örneğin, medeni durum, yaĢ, cinsiyet, yaĢam koĢullarındaki 

değiĢiklikler, eğitim ve öğrenim ihtiyaçları, iĢle ilgili beklentilerin gerçekleĢmemesi vb. 

durumlar daha çok önlenemeyen, bireyin yaĢam standartları ile ilgili olan ve sosyal 

boyutu olan bireysel nedenlerdir.
84-86

  

ĠĢten ayrılmaya neden olan örgütsel nedenler ise daha çok organizasyon 

tarafından kontrol edilebilir ve iĢlerin nasıl yapıldığı, çalıĢanlara nasıl davranıldığı vb. 

konuları içeren nedenler
87

 olarak ücret yetersizliği, kariyer fırsatının olmaması, çalıĢma 

koĢullarının yetersiz olması, iĢ yükünün fazla olması, iletiĢim problemleri, iĢ 

doyumsuzluğu, otokratik yönetim tarzı, kararlara katılamama, iĢ güvenliğinin olmaması, 

iĢ stresi vb. bu nedenlere örnek olarak gösterilebilir.
13,84,88-93

  

Tüm bu nedenlerle yaĢanan iĢten ayrılmalar, organizasyonda birçok olumsuz 

sonuca neden olmaktadır.  ĠĢten ayrılan yerine yeni bir çalıĢanın iĢe alınması,  seçme ve 

yerleĢtirme, eğitim ve yetiĢtirme maliyetinin yanında,  kiĢinin iĢe alıĢıncaya kadar geçen 

sürede diğer çalıĢanların fazla mesai yapmaları, iĢten ayrılan bireyin yerine yenisi 

alınıncaya kadar geçen sürede meydana gelen üretim / hizmet kaybının maliyeti de 

verimliliğin düĢmesine ve bu faaliyetler için fazladan zaman ve iĢgücü harcanmasına 

neden olmaktadır.
86,91,94

 

2.4. Örgütsel Sessizlik, Örgütsel Sinizm Ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki 

ĠliĢki  

Bir organizasyonun sağlıklı iĢleyebilmesi için insan faktörü ve davranıĢları göz 

ardı edilmemelidir. Organizasyonda çalıĢan insanların sadece iĢ üreten bir makine 

olmadığı,  duygu ve düĢüncelerinin olduğu, bu duygu ve düĢüncelerinin değiĢebildiği ve 

davranıĢlarını Ģekillendirdiği, çeĢitli olaylara karĢı farklı tepkiler verebilecekleri gözden 
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kaçırılmamalıdır. ÇalıĢanların davranıĢları organizasyon içerisinde olumlu ya da 

olumsuz etkiler yaratarak organizasyonların geliĢmesine katkı sağlayabilir ya da 

geliĢmenin önünde bir engel oluĢturabilir.
87

 Yöneticilerin çalıĢanların duygu ve 

düĢüncelerini bilmesi onların bu duygu ve düĢüncelerini ifade etmelerini 

kolaylaĢtırmaları ileride organizasyonda olumsuz bir etkiye neden olabilecek 

davranıĢlar göstermelerini önlemek açısından önem taĢımaktadır.  

Sessizlik,  toplumsal yaĢamda genellikle teĢvik edilen bir tutum olsa da 

organizasyonlarda yol açtığı olumsuz sonuçlar açısından istenmeyen bir tutumdur. 

ÇalıĢma yaĢamında kendi fikirlerini yeterince ortaya koyamayan bireyler bir süre sonra 

çalıĢtıkları iletiĢim kopukluğu, iĢ doyumsuzluğu, kendini değersiz hissetme gibi 

duygularla kuruma ve yöneticilerine karĢı öfke, kızgınlık, önemsememe vb. duygular 

yani sinizm yaĢamaya baĢlamaktadırlar
13

 Sessiz kalan çalıĢanlar bu duygular içinde 

kurum hakkında olumsuz söylemlerde ve hareketlere bulunmakta ve diğer çalıĢanları da 

bu yönde etkilemektedirler.
95

 ĠĢine, yöneticisine ve kurumuna karĢı sinik bir tutum 

içinde olan çalıĢanlar bir süre sonra da iĢten ayrılmaya niyetlenebilmektedirler. 

ÇalıĢanın iĢten sessiz bir tutum içinde ayrılması, iĢten ayrılmanın gerçek 

nedeninin, hataların, eksikliklerin yöneticiler tarafından anlaĢılmamasına ve kurumda 

hiçbir kusurun olmadığına yönelik yanlıĢ bir kanıya yol açabilir. Ancak kiĢiler iĢten 

sessizce ayrıldıklarında, kurum içindeki hoĢnutsuzlukları yaymadıkları ve birçok kiĢiyi 

ilgilendiren sorunları reklam etmedikleri için bu davranıĢ kurum için kısmen yararlı 

olabilir.
11

 

2.5. Örgütsel Sessizlik, Örgütsel Sinizm Ve ĠĢten Ayrılma Niyetinin HemĢirelik 

Açısından Önemi 

Kesintisiz hizmet veren sağlık sektöründe çalıĢanların büyük çoğunluğunu 

hemĢireler oluĢturmaktadır. Sağlık bakım ortamlarında nöbet / vardiya sistemi ile 
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çalıĢan ve genellikle de hasta bireylere hizmet veren hemĢireler olumsuz çalıĢma 

koĢullarında, aĢırı iĢ yükü altında,  uzun saatler, iĢ güvencesi olmadan,   iĢ stresi ya da 

tükenmiĢlik yaĢayarak ve ailelerine zaman ayıramadan çalıĢmaktadırlar. Bu 

olumsuzluklara karĢın da yıllardır hem toplum hem de diğer meslek üyeleri tarafından 

hak ettikleri ve bekledikleri değeri bulamamaktadırlar. Bununla birlikte ülkede 

hemĢirelik mesleği ile ilgili yıllardır benimsenen eğitim ve istihdam politikaları ve bu 

politikaların olumsuz sonuçları da hemĢireleri mutsuz etmektedir.   

Bu mutsuzluk içinde hemĢireler hem mesleki, hem toplumsal hem de kurumsal 

beklentileri karĢılanmadığı ve artık bu meslekte bir değiĢim yaĢanmayacağını 

düĢündükleri için de giderek sessizleĢmekte ve mevcut durumu kabullenerek sineye 

çekmektedirler. Ortaya çıkan bu sessizlik durumu sonucunda geri dönüĢü olmayan, 

büyük ahlaki ve vicdani yükümlülükleri doğuran durumlar yaĢanabilmektedir.
96

 Sağlık 

bakım organizasyonlarında gerek kendi haklarını gerekse hasta haklarını savunmaya 

çalıĢan diğer bir ifadeyle sesini çıkartan, fikir ve eleĢtirilerini dile getiren hemĢirelere 

karĢı yöneticilerin tepkili yaklaĢmaları nedeni ile de hemĢirelerin seslerini çıkartmaktan 

ve bir araya gelmekten korktukları belirtilmektedir.
97

 

HemĢirelerin sessizlik içinde çalıĢması zamanla onların mesleğe, yöneticilerine, 

çalıĢtıkları kuruma vb. olumsuz tutum ve davranıĢlarda bulunmalarına yani sinizme 

neden olmaktadır.  HemĢireler bu sinik tutumlarını hizmet alan bireylere ve çalıĢma 

arkadaĢlarına da yansıtarak onları da olumsuz yönde etkileyebilmektedirler. Bunun 

sonucunda da bir yandan hastaların hizmet almada o kurumu tercih etme oranı azalırken 

diğer yandan hemĢireler arasında iĢten ayrılma oranı artmaktadır.  

HemĢirelerin iĢten ayrılmaları, uğraĢı alanı insan olan ve hizmette süreklilik 

gerektiren sağlık kurumlarında yöneticilerin üzerinde önemle durmaları gereken en 

önemli konulardan biridir.
84

 Sağlık kurumları, yanlıĢ insan gücü politikalarına bağlı 
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olarak etkili ve yeterli olmayan hemĢire istihdamı ile karĢı karĢıya kalmaktadırlar. 

Bunun yanı sıra meslekte yeni olan hemĢirelerin mesleği hızla bırakmaları, var olan 

hemĢirelerin iĢe devamının ve iĢ doyumunun sağlanamaması, hemĢirelerin alan dıĢı 

görevlere yönelmeleri gibi nedenler de hemĢire yetersizliğini daha da artırmaktadır.
98,99

 

HemĢirelerin iĢten ayrılmaları sadece belli ülkelerin ya da bölgelerin yaĢadığı bir sorun 

olmaktan çıkmıĢ küresel bir sorun haline gelmiĢtir.
100
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3. MATERYAL VE METOT 

3.1. AraĢtırmanın Amacı ve Türü  

Bu araĢtırma,  hemĢirelerin örgütsel sessizlik ile örgütsel sinizm düzeyleri ve 

iĢten ayrılma niyetleri arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla tanımlayıcı ve iliĢki 

arayıcı tasarımda gerçekleĢtirilmiĢtir. 

3.2. AraĢtırmanın Yapıldığı Yer ve Zaman 

AraĢtırma,  Mayıs 2013- Mart 2014 tarihleri arasında gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Veriler, Ağustos-Eylül 2013 tarihleri arasında Gazi Üniversitesi Sağlık AraĢtırma ve 

Uygulama Merkezi‟nde bir diğer adıyla Gazi Hastanesi‟nde toplanmıĢtır. Gazi 

Hastanesi, Ankara ilinde 1037 yataklı bir üniversite hastanesi olup araĢtırmanın 

yapıldığı tarihlerde 724  hemĢire çalıĢmaktaydı.  

3.3. AraĢtırmanın Evren ve Örneklemi  

AraĢtırmanın evrenini Ankara Gazi Hastanesi‟nde çalıĢan tüm hemĢireler 

oluĢturmaktadır (N=724). AraĢtırmada herhangi bir örneklem seçim yöntemi 

kullanılmamıĢ  ve verilerin toplandığı tarihler arasında izinli (yıllık izin, doğum izni, 

ücretsiz izin, hastalık izni vb.) olmayan ve ulaĢılabilen 610 hemĢire araĢtırma 

kapsamına alınmıĢtır. Bu hemĢirelerden araĢtırmaya gönüllü olarak katılmak isteyen 

490 hemĢireye veri toplama aracı dağıtılmıĢ, ancak 323 hemĢire veri toplama aracını 

tam olarak doldurmuĢtur  ( ġekil3.1).  

Anketleri tam olarak dolduran hemĢire 
sayısı: 323 

Kabul eden hemĢire sayısı: 490

UlaĢılan hemĢire sayısı: 610

Toplam hemĢire sayısı: 724

ġekil 3.1. Evren ve örneklem diyagramı 
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3.4. Verilerin Toplanması 

Veriler araĢtırmacı tarafından bazı veri toplama araçları kullanılarak 

toplanmıĢtır. Bu araçlar; „„KiĢisel Bilgi Formu‟‟ ile „„Örgütsel Sessizlik Ölçeği‟‟, 

„„Örgütsel Sinizm Ölçeği‟‟ ve „„ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği‟‟dir. (EK.2). 

Veri toplama araçları: 

KiĢisel Bilgi Formu: AraĢtırmacı tarafından hazırlanan bu form hemĢirelerin 

kiĢisel ve mesleki özelliklerini belirlemeye yönelik toplam 12 sorudan oluĢmaktadır. 

Örgütsel Sessizlik Ölçeği: Çakıcı
5
 tarafından 2007 yılında geliĢtirilen Örgütsel 

Sessizlik Ölçeği toplam 86 madde ve üç bölümden oluĢmaktadır. Bu bölümlerden 

“Sessiz Kalınan Konular” bölümü 26 madde ve beĢ alt boyuttan, “Sessiz Kalma 

Nedenleri” bölümü 31 madde ve beĢ alt boyuttan, “Sessizliğin Olası Sonuçları”  bölümü 

ise 29 madde ve üç alt boyuttan oluĢmaktadır. Bu araĢtırmada hemĢirelerin örgütsel 

sessizlik düzeyini belirlemede ölçeğin Sessiz Kalınan Konular ( ÖSÖ-SKK)  ve Sessiz 

Kalma Nedenleri ( ÖSÖ-SKN) bölümleri kullanılmıĢtır. Ölçek, alt boyut puan 

ortalamaları ile toplam puan üzerinden değerlendirilmekte ve puan yükseldikçe sessizlik 

düzeyinin de arttığı kabul edilmektedir. 5‟li Likert tipi yanıtlanan ölçekle ilgili diğer 

bilgilere Tablo 3.1‟de yer verilmiĢtir.   

Örgütsel Sinizm Ölçeği ( ÖSÖ): Kalağan
8
 tarafından 2009 yılında geliĢtirilen 

bu ölçek toplam 13 madde ve üç alt boyuttan oluĢmaktadır. Bu alt boyutlardan biliĢsel 

boyut 5 maddeden; duyuĢsal boyut 4 maddeden ve davranıĢsal boyut 3 maddeden 

oluĢmakta ve 5‟li Likert tipinde yanıtlanmaktadır. Örgütsel Sinizm Ölçeği‟nden alınan 

puanlar arttıkça katılımcıların daha fazla sinik davranıĢ gösterdiği kabul edilmektedir.  

Ölçekle ilgili diğer bilgilere Tablo 3.1‟de yer verilmiĢtir. 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği (ĠANÖ): HemĢirelerin iĢten ayrılma niyetleri 

Avrupa ülkelerinde yürütülen NEXT (Nurses‟ Early Exit Study) projesi
101,102

 anketinde 
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kullanılan  bir soru ile ölçülmüĢtür.  BeĢ seçenekli bir yanıtlanma Ģekli   ( Hayır, 

bazen/yılda birkaç kez,  bazen/ayda birkaç kez, bazen/haftada bir kaç kez ve her gün) 

olan ölçeğin değerlendirilmesinde   “ayda birkaç kez, haftada birkaç kez, her gün”  

yanıtları yüksek ayrılma niyetini,  “yılda birkaç kez” yanıtı düĢük ayrılma niyetini ve 

“hiç” yanıtı ise ayrılma niyetinin olmadığını göstermektedir.( Tablo.3.1) 

3.5. Verilerin Değerlendirilmesi  

AraĢtırmada elde edilen veriler araĢtırmacı tarafından bilgisayar ortamına 

aktarıldıktan sonra bir istatistik uzmanı tarafından SPSS 18.00 istatistik paket programı 

ile değerlendirilmiĢtir. Verilerin değerlendirilmesinde Cronbach Alfa Katsayısı, frekans 

ve yüzde dağılımı,  tanımlayıcı istatistikler,  Pearson Momentler Çarpımı korelasyon 

analizi, Basit Doğrusal Regresyon analizi, t testi kullanılmıĢtır. 

3.6. AraĢtırmanın Etik Ġlkeleri 

AraĢtırmanın planlama aĢamasında araĢtırmada kullanılması düĢünülen ölçekleri 

geliĢtiren araĢtırmacılardan e-posta yoluyla izin alınmıĢtır. (EK-3) AraĢtırmaya 

baĢlamadan önce Atatürk Üniversitesi Sağlık Bilimleri Fakültesi Etik Kurul onayı (EK-

4), verilerin toplanmasından önce de araĢtırmanın yapılacağı kurumdan yazılı izin 

alınmıĢtır. (EK-5) Veri toplama aĢamasında da hemĢireler araĢtırma konusunda 

bilgilendirilerek sözlü onamları alınmıĢtır. Ayrıca hemĢirelere araĢtırmaya katılmaları 

durumunda verdikleri bilgilerin gizli tutulacağı ve sadece bu araĢtırmada kullanılacağı 

belirtilerek “Gizlilik ve Gizliliğin Korunması” ilkesine özen gösterilmiĢtir. 
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Sessiz Kalınan Konular 

(26 Madde) 

 

 

1-Etik ve sorumluluklar (7., 11., 12., 13., 21. ve 22. sorular) Her zaman(5) 

Genellikle (4) 

Bazen (3) 

Çok nadir (2) 

Hiçbir zaman (1) 

.87 .87 

2-Yönetim sorunu (9., 14., 16., 17., 18. ve 23. sorular) .88 .87 
3-ÇalıĢanların performansı (1., 6. ve 8. sorular) .85 .83 
4-ĠyileĢtirme çabaları (2., 4., 5. ve 15. sorular) .80 .82 
5-ÇalıĢma olanakları (19., 24. ve 25. sorular) .81 .78 

  Toplam:       .91 .95 

 
Sessiz Kalma Nedenleri 

(31 Madde) 

1. Yönetsel ve örgütsel nedenler (4., 9., 10., 14., 15., 19.,  

20., 22., 21., 24., 25. ,26. ve 30. sorular) 

Her zaman (5) 

Genellikle (4)  

Bazen (3) 

Çok nadir (2) 

Hiçbir zaman (1) 

.93 .95 

2. ĠĢle ilgili korkular (5., 6., 7., 16., 27., ve 28. sorular) .86 .87 
3. Tecrübe eksikliği (8., 17., 18., ve 29 sorular) .72 .79 

4. Ġzolasyon korkusu  (1., 2., 3. ve 12. sorular) .81 .77 

5. ĠliĢkileri zedeleme korkusu (11., 13. ve  23. sorular) .78 .85 

                                                            Toplam:       .91 .96 

 

 

Ö
rg

ü
ts

el
 

S
in

iz
m

 Ö
lç

eğ
i 

 

 

 1-BiliĢsel Boyut (1-5.sorular) 

 

Tamamen katılıyorum(5) 

Katılıyorum(4) 

Kısmen katılıyorum(3) 

Katılmıyorum(2) 

Hiç katılmıyorum (1) 

 

.91 
.82 

2-DuyuĢsal Boyut (6-9. sorular) 

 

 

.94 
.93 

3-DavranıĢsal Boyut (10-13.sorular) 

 

.86 .78 

Toplam:       .93 .91 

ĠĢ
te

n
 

A
y

rı
lm

a
 

N
iy

et
i 

Ö
lç

eğ
i 

“ĠĢinizden ayrılmayı 

  ne sıklıkta düĢünüyorsunuz?”. 

Hiç (1), yılda birkaç kez 

(2), ayda birkaç kez (3), 

haftada birkaç kez(4), her 

gün(5) 

  

Tablo 3.1.  AraĢtırmada kullanılan ölçekler ile ilgili tanıtıcı bilgiler 
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3.7. AraĢtırmanın Sınırlılık ve Zorlukları 

AraĢtırmanın tek bir hastanede çalıĢan hemĢirelerle yürütülmesi,  organizasyon 

açısından farklılık gösteren özel hastanelerde ve Türkiye Kamu Hastaneler Kurumu‟na 

bağlı hastanelerde çalıĢan hemĢirelerin çalıĢma kapsamına alınmaması nedeniyle 

araĢtırma sonuçları sadece bu hastanede çalıĢan hemĢireler ile sınırlıdır.   

AraĢtırmanın yürütülmesi sırasında konunun özelliği ve katılımcılardan 

kaynaklanan bazı zorluklar yaĢanmıĢtır. AraĢtırma sırasında çalıĢma konularının 

özelliğinden dolayı, hemĢireleri araĢtırmaya katılıp katılmama konusunda yaĢadıklarını 

ve düĢüncelerini yansıtmak istemediklerini ifade etmiĢlerdir. Bu durum araĢtırmaya 

katılma oranında azalmaya neden olmuĢtur. Ġlaveten, hemĢireler bilimsel araĢtırmaların 

çok sık yapıldığı bir üniversite hastanesinde çalıĢmaları nedeniyle anket doldurma 

talebiyle çok sık karĢılaĢtıklarını,  anket doldurma konusunda bıkkın ve isteksiz 

olduklarını ifade etmiĢlerdir. Bu durum, araĢtırmaya katılmayı kabul eden hemĢirelerin 

daha sonra formları doldurmada isteksiz davranmalarına yol açmıĢ ve araĢtırmaya 

katılım oranı biraz daha azalmıĢtır.  

Literatürde araĢtırma konusu ile ilgili özellikle hemĢireler üzerinde yapılmıĢ 

çalıĢmaların sınırlı sayıda olması da araĢtırma bulgularının tartıĢılmasında zorluğa 

neden olmuĢtur. Bu nedenle araĢtırma bulgularının tartıĢılmasında farklı alanlarda konu 

ile ilgili yapılan çalıĢmalardan yararlanılmıĢtır.   
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4. BULGULAR 

Bu bölümde çalıĢmadan elde edilen bulgular sunulmuĢtur. HemĢirelerin kiĢisel 

ve mesleki özelliklerine göre dağılımları Tablo 4.1‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.1. HemĢirelerin kiĢisel ve  mesleki  özelliklerinin  dağılımı (n=323) 

KiĢisel ve mesleki özellikler  n % 

Pozisyon  HemĢirelik hizmetleri müdürü / yard.   3 0.9 

 Servis sorumlu hemĢiresi  17 5.3 

 Servis hemĢiresi 268 83.0 

 Diğer (periton diyalizi, poliklinik,kan alma vb.) 35 10.8 

ÇalıĢılan birim  Yönetim birimleri 3 0.9 

 Cerrahi birimler 66 20.4 

 Dâhili birimler 74 23.0 

 Özel birimler  134 41.5 

 Günübirlik birimler   46 14.2 

YaĢ  25 ve altı 87 27.0 

 26-30 96 29.7 

 31-35 72 22.3 

 36-40 36 11.0 

 41 ve üzeri 32 10.0 

Eğitim durumu  Sağlık Meslek Lisesi 16 5.0 

 Ön lisans  21 6.5 

 Lisans  262 81.0 

 Lisansüstü  24 7.5 

Cinsiyet  Kadın 301 93.2 

 Erkek 22 6.8 

Medeni durum  Evli 178 55.0 

 Bekâr 145 45.0 

Mesleki deneyim  1 yıldan az 44 13.5 

 1-5 yıl 97 30.0 

 6-10 yıl 77 24.0 

 11-15 yıl 50 15.5 

 16 yıl ve üzeri 55 17.0 

Kurumsal deneyim  1 yıldan az 67 20.7 

 1-5 yıl 106 33.0 

 6-10 yıl 64 19.8 

 11-15 yıl 45 14.0 

 16 yıl ve üzeri 41 12.5 

Kaçıncı iĢyeri  1 132 41.0 

  2 127 40.2 

 3 ve üzeri 64 19.8 

ÇalıĢılan statü 

 
 Kadrolu 249 77.0 

 SözleĢmeli 74 23.0 

ÇalıĢma Ģekli  Gündüz 71 22.0 

 Bazen gündüz\bazen gece 246 76.0 

 Gece 6 2.0 

HemĢire olmaktan 

memnun olma  

durumu 

 Hiç memnun değil 55 17.0 

 Biraz memnun  206 64.0 

 Memnun 62 19.0 
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Tablo 4.1‟de verilerin hemĢirelerin kiĢisel özellikleri incelendiğinde % 83‟ ünün 

servis hemĢiresi olarak çalıĢtığı, % 56.7‟sinin 30 yaĢ ve altında, % 81‟inin lisans 

düzeyinde mesleki eğitime sahip olduğu, %93.2‟sinin kadın ve  % 55‟inin evli olduğu 

belirlenmiĢtir.  

HemĢirelerin mesleki özellikleri değerlendirildiğinde; (Tablo 4.1)                          

% 77‟sinin kadrolu olarak ve  % 76‟sının bazen gece\bazen de gündüz saatlerinde 

çalıĢtığı,  % 67.5‟inin 10 yıldan daha az mesleki deneyime,  % 73.5‟inin de 10 yıldan az 

kurumsal deneyime sahip olduğu,  %  60‟ının çalıĢtıkları kurumun ikinci ya da üçüncü 

iĢyeri olduğu ve % 64‟ünün hemĢire olmaktan biraz memnun oldukları saptanmıĢtır. 

 

Tablo 4.2. HemĢirelerin örgütsel sessizlik ölçeği ve örgütsel sinizm ölçeği alt  

boyutlarından  aldıkları  puan  ortalamalarının  dağılımı  

 

Ölçekler 

Bölüm 

Alt Boyutları Min.-Max. Ort. ±SS 

Ö
rg

ü
ts

el
 S

es
si

zl
ik

 Ö
lç

eğ
i 

S
es

si
z 

K
a
lı

n
a
n

 

K
o
n

u
la

r 

 Etik ve sorumluluklar  7-35 17.3±6.5 

 Yönetim sorunu  6-30 16.4±5.4 

 ÇalıĢanların performansı  3-15 8.0±2.9 

 ĠyileĢtirme çabaları  4-20 10.8±3.7 

 ÇalıĢma olanakları  3-15 8.2±2.9 

 Toplam 26-130 68.4±21.1 

S
es

si
z 

K
a
lm

a
 

N
ed

en
le

ri
 

 Yönetsel ve örgütsel nedenler 13-65 35.4±13.1 

 ĠĢle ilgili korkular 6-30 12.8±5.5 

 Tecrübe eksikliği 4-20 8.6±3.6 

 Ġzolasyon korkusu 4-41 10.6±4.5 

 ĠliĢkileri zedeleme korkusu 3-15 7.7±3.1 

 Toplam  31-155 77.6±27.2 

Ö
rg

ü
ts

el
 S

in
iz

m
 

Ö
lç

eğ
i 

 

 BiliĢsel sinizm 

 

5-25 

 

14.6±4.3 

 DuyuĢsal sinizm 4-20 10.4±3.9 

 DavranıĢsal sinizm 4-20 11.7±3.1 

 Toplam 

 

13-65 36.4±9.6 
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Tablo 4.2‟de verilen hemĢirelerin Örgütsel Sessizlik Ölçeği alt boyut puan 

ortalamaları incelendiğinde; ÖSÖ- SKK boyutunda en yüksek puan ortalamasının “Etik 

ve sorumluluklar”( =17.3±6.5) ve “Yönetim sorunu” ( =16.4±5.4) alt boyutunda, en 

düĢük puan ortalamasının “ÇalıĢanların performansı” ( = 8.0±2.9) alt boyutunda 

olduğu ve toplam puan ortalamasının =68.4±21.1 olduğu belirlenmiĢtir. ÖSÖ-SKN 

boyutu değerlendirildiğinde; en yüksek puan ortalamasının  “Yönetsel ve örgütsel 

nedenler”  ( = 35.4±13.1) alt boyunda, en düĢük puan ortalamasının ise “ĠliĢkileri 

zedeleme korkusu” ( =7.7 ± 3.1) alt boyutunda olduğu ve toplam puan ortalamasının 

=77.6±27.2 olduğu saptanmıĢtır. 

HemĢirelerin ÖSÖ alt boyut puan ortalamaları incelendiğinde ( Tablo 4.2)  en 

yüksek puan ortalamasının “BiliĢsel sinizm” alt boyutunda ( =  14.6±4.3), en düĢük 

puan ortalamasının “DuyuĢsal sinizm” alt boyutunda  ( = 10.4±3.9) olduğu ve toplam 

puan ortalamasının =  36.4±9.6 olduğu belirlenmiĢtir.  

 

Tablo 4.3.  HemĢirelerin iĢten  ayrılma  niyetlerinin  dağılımı  

ĠĢten Ayrılma Niyeti n % 

Ayrılma niyeti yok  ( Hiç) 163             50.5 

DüĢük niyet ( Bazen / Yılda  birkaç kez) 45            13.9 

Yüksek niyet    (Bazen / Ayda birkaç kez) 

                          (Bazen / Haftada birkaç kez) 

                           (Her gün) 

                           Toplam  ( yüksek niyet) 

55 17.0 

41 12.7 

19 

115 

5.9 

35.6 

 

Tablo 4.3‟te hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetleri incelendiğinde % 50.5‟ inin 

iĢten ayrılmayı hiç düĢünmediği,  %13.9‟unun yılda birkaç kez iĢten ayrılmayı 

düĢündüğü ve iĢten ayrılma niyetinin düĢük olduğu,  % 35.6‟sının ise ayda birkaç kez, 
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haftada birkaç kez ya da her gün iĢten ayrılmayı düĢündüğü yani iĢten ayrılma 

niyetlerinin yüksek olduğu saptanmıĢtır.  

AraĢtırma amacı doğrultusunda hemĢirelerin örgütsel sessizlik düzeyleri ile 

örgütsel sinizm durumları arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla yapılan Pearson 

korelasyon analizi sonuçları Tablo 4.4‟de gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 4.4. ÖSÖ– SKK ve ÖSÖ-SKN alt boyutları ile ÖSÖ alt boyutları arasındaki 

korelasyon değerleri 

 

 

Bölüm 

 

Alt Boyut  

Test ve 

p Değ. 

BiliĢsel 

Sinizm 

DuyuĢsal 

Sinizm 

DavranıĢsal 

Sinizm 

Toplam 

S
es

si
z 

K
a
lı

n
a
n

 K
o
n

u
la

r 

 Etik ve sorumluluklar  r .19 .09 .12 .16 

p .000
**

 .105 .029
*
 .003

**
 

 Yönetim sorunu  r .17 .08 .08 .14 

p .002
**

 .109 .143 .011
*
 

 ÇalıĢanların performansı  r .18 .11 .12 .16 

p .001
**

 .044
*
 .036

*
 .003

**
 

 ĠyileĢtirme çabaları  r .22 .13 .11 .19 

p .000
**

 .022
*
 .037

*
 .001

**
 

 ÇalıĢma olanakları  r .14 .12 .03 .12 

p .010
**

 .030
*
 .053 .024

*
 

TOPLAM r .22 .11 .11 .18 

p .000
**

 .035
*
 .043

*
 .001

**
 

S
es

si
z 

K
a

lm
a

 N
ed

en
le

ri
 

 Yönetsel ve örgütsel nedenler r .40 .34 .34 .43 

p .000
**

 .000
**

 .000
**

 .000
**

 

 ĠĢle ilgili korkular r .18 .21 .21 .24 

p .001
**

 .000
**

 .000
**

 .000
**

 

 Tecrübe eksikliği r .11 .11 .21 .17 

p .040
*
 .034

*
 .000

**
 .002

**
 

 Ġzolasyon korkusu r .17 .15 .22 .21 

p .002
**

 .005
**

 .000
**

 .000
**

 

 ĠliĢkileri zedeleme korkusu r .22 .24 .29 .29 

p .000
**

 .000
**

 .000
**

 .000
**

 

TOPLAM  r .31 .28 .32 .36 

p .000
**

 .000
**

 .000
**

 .000
**

 

* p<0.05,   ** p<0.001  
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Tablo 4.4 incelendiğinde; ÖSÖ-SKK boyutunun tüm alt boyutları ve toplamı ile 

biliĢsel sinizm arasında pozitif yönde ve ileri derecede anlamlı iliĢkilerin olduğu 

belirlenmiĢtir (p<0.05 ya da p<0.001). ÖSÖ-SKK boyutunun çalıĢanların performansı 

(r=.11, p=.044), iyileĢtirme çabaları ( r=.13, p=.022), çalıĢma olanakları  ( r=.12, p=. 

030) alt boyutlarının ile toplamının  ( r= .11, p= .035) duyuĢsal sinizm ile anlamlı ve 

pozitif yönde iliĢkili olduğu saptanmıĢtır.  Bununla birlikte etik ve sorumluluklar      

(r=.12, p=.029), çalıĢanların performansı ( r=.12, p= .036) , iyileĢtirme çabaları ( r=.11, 

p=.037) alt boyutları ile toplamının (r=.11, p=.043)  da davranıĢsal sinizm ile anlamlı ve 

pozitif yönde iliĢkili olduğu görülmüĢtür. ÖSÖ-SKN boyutunun tüm alt boyutları ile 

ÖSÖ‟nin tüm alt boyutları arasında anlamlı ve pozitif yönde iliĢkilerin olduğu 

belirlenmiĢtir ( p<0.05 ya da p<0.001).  

ÖSÖ- SKK ve ÖSÖ-SKN‟nin ÖSÖ toplam puanlarını yordama gücünü 

belirlemek amacıyla yapılan Basit Doğrusal Regresyon analizi sonuçları Tablo 4.5‟te 

yer almıĢtır. 

 Tablo 4.5 incelendiğinde; ÖSÖ-SKK ile BiliĢsel Sinizm değiĢkeni arasında 

düĢük düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür (R=.221,  R
2
=.049,  p<0.05). 

Sessiz kalınan konular hemĢirelerin biliĢsel sinizminin toplam varyansının % 5‟ ini 

açıklamıĢtır. Standardize edilmiĢ regresyon katsayısına ( ) göre, sessiz kalınan 

konuların biliĢsel sinizm üzerinde etkili olduğu saptanmıĢtır. Regresyon katsayılarının 

anlamlılığına iliĢkin t testi sonuçları incelendiğinde de sessiz kalınan konular 

değiĢkeninin biliĢsel sinizm üzerinde düĢük düzeyde anlamlı bir yordayıcı olduğu 

belirlenmiĢtir. 

HemĢirelerin sessiz kalma nedenleri ile biliĢsel sinizm arasında düĢük düzeyde 

anlamlı bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur (R=.311,  R
2
=.097,  p<0.05) ( Tablo 4.5). Sessiz 

kalma nedenleri hemĢirelerin biliĢsel sinizminin toplam varyansının % 1‟ ini 



 

 

39 

 

açıklamıĢtır. Standardize edilmiĢ regresyon katsayısına ( ) göre, sessiz kalma 

nedenlerinin biliĢsel sinizm üzerinde etkili olduğu saptanmıĢtır. t testi sonuçları 

incelendiğinde de sessiz kalma nedenleri değiĢkeninin biliĢsel sinizm üzerinde çok 

düĢük düzeyde anlamlı bir yordayıcı olduğu belirlenmiĢtir.  

 

Tablo 4.5.  Örgütsel sessizliğin örgütsel sinizm üzerine etkisini belirmeye yönelik 

basit doğrusal regresyon analizi sonuçları 

 

Alt 

Boyut 

DeğiĢken B Standart 

Hata 

Beta t p 

B
il

iĢ
se

l 
S

in
iz

m
 

Sabit 

Sessiz kalınan konular 

11.218 

.046 

.807 

.011 

.221 13.896 

4.056 

.000 

.000 

R=.221  R
2
=.049    

F(1. 321)=16.449       p=.000    

Sabit 

Sessiz kalma nedenleri 

10.476 

.050 

.700 

.009 

.311 14.964 

5.860 

.000 

.000 

R=.311 R
2
=.097    

F(1. 321)=34.337       p=.000    

D
u

y
u

Ģs
a
l 

S
in

iz
m

 Sabit 

Sessiz kalınan konular 

8.899 

.022 

.733 

.010 

.117 12.147 

2.117 

.000 

.035 

R=.117  R
2
=.014    

F(1.321)=4.481       p=.035    

Sabit 

Sessiz kalma nedenleri 

7.220 

.041 

.629 

.008 

.285 11.474 

5.322 

.000 

.000 

R=.285 R
2
=.081    

F(1. 321)=28.327       p=.000    

D
a
v
ra

n
ıĢ

sa
l 

S
in

iz
m

 Sabit 

Sessiz kalınan konular 

10.494 

.017 

.597 

.008 

.113 17.575 

2.036 

.000 

.043 

R=.113  R
2
=.013    

F(1.321)=4.146       p=.043 

Sabit 

Sessiz kalma nedenleri 

8.761 

.037 

.507 

.006 

.320 17.292 

6.057 

.000 

.000 

R=.320 R
2
=.103    

F(1. 321)=36.690       p=.000    

Ö
rg

ü
ts

el
 S

in
iz

m
 

T
o

p
la

m
 

Sabit 

Sessiz kalınan konular 

30.611 

.084 

1.792 

.025 

.185 17.085 

3.371 

.000 

.001 

R=.185  R
2
=.034    

F(1.321)=11.366       p=.001    

Sabit 

Sessiz kalma nedenleri 

26.456 

.128 

1.512 

.018 

.362 17.492 

6.956 

.000 

.000 

R=.362 R
2
=.131    

F(1. 321)=48.380       p=.000    

Tablo 4.5 incelenmeye devam edildiğinde; hemĢirelerin sessiz kaldığı konular ile 

duyuĢsal sinizm  arasında düĢük düzeyde anlamlı bir iliĢki  saptanmıĢtır (R=.117,  
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R
2
=.014,  p<0.05). Sessiz kalınan konular hemĢirelerin duyuĢsal sinizminin toplam 

varyansının % 1‟ ini açıklamıĢtır. Standardize edilmiĢ regresyon katsayısına ( ) göre, 

sessiz kalınan konuların duyuĢsal sinizm üzerinde etkili olduğu görülmüĢtür. t testi 

sonuçlarına göre de sessiz kalınan konuların duyuĢsal sinizm üzerinde çok düĢük 

düzeyde anlamlı bir yordayıcı olduğu belirlenmiĢtir.  

HemĢirelerin sessiz kalma nedenlerinin duyuĢsal sinizm üzerine etkisi 

incelendiğinde ( Tablo 4.5);  hemĢirelerin sessiz kalma nedenleri ile duyuĢsal sinizm 

arasında düĢük düzeyde anlamlı bir iliĢki belirlenmiĢtir (R=.285,  R
2
=.081,  p<0.05). 

Sessiz kalma nedenleri hemĢirelerin duyuĢsal sinizminin toplam varyansının % 8‟ ini 

açıklamıĢtır. Regresyon katsayısına ( ) göre, hemĢirelerin sessiz kalma nedenlerinin 

duyuĢsal sinizm üzerinde etkili olduğu saptanmıĢtır. t testi sonuçları incelendiğinde de 

sessiz kalma nedenlerinin duyuĢsal sinizm üzerinde düĢük düzeyde anlamlı bir 

yordayıcı olduğu ortaya çıkmıĢtır.  

Sessiz kalınan konuların davranıĢsal sinizm üzerine etkisi incelendiğinde                    

( Tablo 4.5); hemĢirelerin sessiz kaldıkları konular ile davranıĢsal sinizm arasında düĢük 

düzeyde anlamlı bir iliĢki belirlenmiĢtir. (R=.113,  R
2
=.013,  p<0.05). Sessiz kalınan 

konular hemĢirelerin davranıĢsal sinizminin toplam varyansının % 1‟ini açıklamıĢtır. 

Regresyon katsayısına ( ) göre, sessiz kalınan konuların davranıĢsal sinizm üzerinde 

etkili olduğu saptanmıĢtır. Regresyon katsayılarının anlamlılığına iliĢkin t testi 

sonuçlarına göre ise sessiz kalınan konuların davranıĢsal sinizm üzerinde çok düĢük 

düzeyde anlamlı bir yordayıcı olduğu tespit edilmiĢtir.  

DavranıĢsal sinizm üzerinde hemĢirelerin sessiz kalma nedenlerinin etkili olup 

olmadığı değerlendirildiğinde ( Tablo 4.5); sessiz kalma nedenleri ile davranıĢsal sinizm 

arasında düĢük düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür (R=.320,  R
2
=.103,  

p<0.05). Sessiz kalma nedenleri hemĢirelerin davranıĢsal sinizminin toplam varyansının 
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% 10‟ unu açıklamıĢtır. Standardize edilmiĢ regresyon katsayısına ( ) göre, sessiz 

kalma nedenlerinin davranıĢsal sinizm üzerinde etkili olduğu söylenebilir. t testi 

sonuçlarına göre de sessiz kalma nedenlerinin değiĢkeninin davranıĢsal sinizm üzerinde 

düĢük düzeyde anlamlı bir yordayıcı olduğu belirlenmiĢtir.  

Sessiz kalınan konuların hemĢirelerin toplam örgütsel sinizmi üzerine etkisi  

incelendiğinde ( Tablo 4.5);  sessiz kalınan konular ile örgütsel sinizm arasında  düĢük 

düzeyde anlamlı bir iliĢki  saptanmıĢtır (R=.185,  R
2
=.034,  p<0.05). Sessiz kalınan 

konular hemĢirelerin genel örgütsel sinizminin toplam varyansının % 3‟ ünü 

açıklamıĢtır. Regresyon katsayısına ( ) göre, sessiz kalınan konuların genel örgütsel 

sinizm üzerinde etkili olduğu görülmüĢtür. t testi sonuçları incelendiğinde de 

hemĢirelerin sessiz kaldığı konuların genel örgütsel sinizm üzerinde çok düĢük düzeyde 

anlamlı bir yordayıcı olduğu belirlenmiĢtir.  

HemĢirelerin sessiz kalma nedenlerinin genel örgütsel sinizm üzerindeki etkisi 

incelendiğinde; sessiz kalma nedenleri ile örgütsel sinizm arasında düĢük düzeyde 

anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir (R=.362,  R
2
=.131,  p<0.05). Sessiz kalma nedenleri 

hemĢirelerin genel örgütsel sinizminin toplam varyansının % 13‟ ünü açıklamıĢtır. 

Regresyon katsayısına ( ) göre, sessiz kalma nedenlerinin genel örgütsel sinizm 

üzerinde etkili olduğu saptanmıĢtır. t testi sonuçları da hemĢirelerin sessiz kalma 

nedenlerinin örgütsel sinizm üzerinde düĢük düzeyde anlamlı bir yordayıcı olduğunu 

göstermiĢtir ( Tablo 4.5).   

HemĢirelerin örgütsel sessizlik ve örgütsel sinizm durumları ile iĢten ayrılma 

niyeti arasındaki iliĢki Tablo 4.6 değerlendirildiğinde ÖSÖ-SKK boyutunun tüm alt 

boyutlarının iĢten ayrılma niyeti ile iliĢkisi olmadığı  ve  korelasyon değerlerinin 

tümünün  anlamsız  olduğu ( p>0.05) bulunmuĢtur. 
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Tablo 4.6. Örgütsel sessizlik ölçeği ve örgütsel sinizm ölçeği alt boyutları ile iĢten 

ayrılma niyeti arasındaki iliĢki 

 

 

 

 

Bölümler 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Ölçek r   p 

Ö
rg

ü
ts

el
 S

es
si

zl
ik

  
 

Sessiz Kalınan Konular  

-.02 
 

.703  Etik ve sorumluluklar  

 Yönetim sorunu  .02 .700 

 ÇalıĢanların performansı  -.01 .847 

 ĠyileĢtirme çabaları -.00 .977 

 ÇalıĢma olanakları  -.06 .256 

Toplam -.01 .761 

Sessiz Kalma Nedenleri .17 .001
**

 
 Yönetsel ve örgütsel nedenler 

 ĠĢle ilgili korkular .09 .094 

 Tecrübe eksikliği .04 .405 

 Ġzolasyon korkusu .11 .034
*
 

 ĠliĢkileri zedeleme korkusu .16 .003
**

 

Toplam  .15 .006
**

 

               Alt Boyutları   

Ö
rg

ü
ts

el
 

S
in

iz
m

   BiliĢsel sinizm .19 .001
**

 

 DuyuĢsal sinizm .37 .000
**

 

 DavranıĢsal sinizm .24 .000
**

 

Toplam .31 .000
**

 

* p<0.05,   ** p<0.001  

 

ÖSÖ-SKN ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢki incelendiğinde yönetsel ve 

örgütsel nedenler ( r= .17, p= .001), izolasyon korkusu ( r= .11, p= .034),   iliĢkileri 

zedeleme korkusu( r= .16, p= .003) alt boyutları ile genel olarak sessiz kalma nedenleri 

( r= .15, p= .006) arasında pozitif yönde ve anlamlı iliĢkilerin olduğu belirlenmiĢtir. 

(Tablo 4.6).  

Tablo 4.6‟da örgütsel sinizm ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢki  

incelendiğinde; biliĢsel sinizm (r= .19, p= .001),  duyuĢsal sinizm ( r= .37, p= .000),  

davranıĢsal sinizm ( r= .24, p= .000)  ve genel olarak örgütsel sinizm ( r= .31, p= .000)  

arasında pozitif yönde anlamlı iliĢkilerin olduğu saptanmıĢtır.  
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Örgütsel sinizm ve sessiz kalma nedenlerinin iĢten ayrılma niyetini yordama 

gücünü belirlemek amacıyla basit doğrusal regresyon analizi uygulanmıĢtır (Tablo 4.7). 

 

Tablo 4.7. Örgütsel sinizm ve sessiz kalma nedenlerinin iĢten ayrılma niyeti üzerine 

etkisini belirlemeye yönelik basit doğrusal regresyon analizi sonuçları 

 

  

DeğiĢken 

 

B 

Standart 

Hata 

 

Beta 

 

t 

 

p 

ĠĢten 

Ayrılma 

Niyeti  

Sabit -.315 .301  -1.045 .297 

BiliĢsel sinizm -.026 .021 -.086 -1.215 .225 

DuyuĢsal sinizm .121 .023 .362 5.288 .000 

DavranıĢsal sinizm .027 .027 .066 .994 .321 

Yönetsel ve örgütsel nedenler .026 .018 .259 1.409 .160 

Ġzolasyon korkusu .035 .029 .120 1.175 .241 

ĠliĢkileri zedeleme korkusu .073 .050 .175 1.460 .145 

Sessiz kalma nedenleri toplam -.021 .013 -.440 -1.625 .105 

R=.395  R
2
=.156    

F(7. 315)=8.333       p=.000    

 

Tablo 4.7 incelendiğinde; hemĢirelerin genel örgütsel sinizminin yanı sıra 

biliĢsel sinizm, duyuĢsal sinizm ve  davranıĢsal sinizm ile genel sessiz kalma nedenleri,   

yönetsel ve örgütsel nedenler, izolasyon korkusu, iliĢkileri zedeleme korkusu ile iĢten 

ayrılma niyeti  arasında orta düzeyde anlamlı bir iliĢki  olduğu (R=.395,  R
2
=.156,  

p<0.05) belirlenmiĢtir. Bu alt boyutların hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetinin toplam 

varyansının % 16‟sını açıkladığı görülmüĢtür. Standardize edilmiĢ regresyon katsayısına 

( ) göre, yalnızca duyuĢsal sinizmin iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkili olduğu ( p= 

.000),  diğer sinizm türlerinin ve sessiz kalma nedenlerinin ise etkili olmadığı 

bulunmuĢtur. Regresyon katsayılarının anlamlılığına iliĢkin t testi sonuçları 
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incelendiğinde de duyuĢsal sinizmin iĢten ayrılma niyeti üzerinde düĢük düzeyde ancak 

anlamlı bir yordayıcı olduğu belirlenmiĢtir. 
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5. TARTIġMA 

Günümüzün hızlı değiĢen çalıĢma yaĢamı ve yoğun rekabet ortamı içinde 

değiĢime kolay uyum sağlayacak, rekabet üstünlüğünü sağlayacak, çalıĢtığı kurumun 

geliĢmesi ve ilerlemesi için çaba gösterecek ve kurumuna karĢı olumlu duygu, düĢünce 

ve davranıĢ içinde bağlılık duyan insan gücüne daha fazla ihtiyaç duyulmaktadır
103,104

  

Bu tutum sağlık sektöründe kaliteli bir hizmetin sağlanmasında önemli bir payı olan 

hemĢirelerden de beklenmektedir. 

Son yıllarda organizasyonların geliĢmesine engel olan örgütsel sessizlik ve 

örgütsel sinizm kavramlarına daha fazla dikkat çekilmekte ve bu konular her alanda 

araĢtırılmaya çalıĢılmaktadır. Sağlık alanında da bu konu yeni yeni araĢtırılmakla 

birlikte 
46,71,104,105

 özellikle hemĢirelerde örgütsel sessizlik 
44,97

 ve örgütsel sinizm
49,106

 

konusunda yapılan çalıĢmalar sınırlı sayıdadır. HemĢirelerde özellikle örgütsel sessizlik 

ve örgütsel sinizm ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan bir araĢtırma 

bulgusuna rastlanmamıĢtır. 

 HemĢirelerde örgütsel sessizlik, örgütsel sinizm ve iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek için yapılan bu araĢtırma bulguları sonucunda araĢtırmaya 

katılan hemĢirelerin büyük çoğunluğunun servis hemĢiresi olduğu, özel birimlerde 

görev yaptığı, 30 yaĢ ve altında, lisans düzeyinde eğitime sahip, bayan ve evli olduğu 

belirlenmiĢtir. Ayrıca hemĢirelerin çoğunluğunun kadrolu olarak, bazen gece\bazen de 

gündüz saatlerinde çalıĢtığı, 10 yıldan az bir mesleki ve kurumsal deneyime sahip 

olduğu,  çalıĢtıkları kurumun ikinci ya da üçüncü iĢyeri olduğu ve hemĢire olmaktan 

biraz memnun oldukları  bulunmuĢtur ( Tablo 4.1). 

HemĢirelerin örgütsel sessizlik düzeyleri ile ilgili bulgulara göre hemĢireler en 

fazla etik ve sorumluluklar ile yönetim sorunu konularında sessiz kalırken, daha çok 

çalıĢanların performansı ve çalıĢma olanakları ile ilgili konularda sessiz kalmamakta ve 
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düĢüncelerini ifade etmektedirler. HemĢireler sessiz kalmalarında daha çok yönetsel ve 

örgütsel nedenlerin etkili olduğunu belirtirken, tecrübe eksikliği ve iliĢkileri zedeleme 

korkusunun hemĢirelerin sessiz kalmalarında çok etkili olmadığı görülmüĢtür ( Tablo  

4.2)  

Bu bulgular hemĢirelerin çalıĢtıkları kurumda her konuda fikirlerini, görüĢlerini 

aynı derecede ifade etmediklerini,  konunun özelliğine göre sessiz kalıp kalmamaya 

karar verdiklerini düĢündürmektedir. Sessiz kalma nedenleri de göz önüne alındığında 

hemĢirelerin yönetsel ve örgütsel nedenlerden dolayı özellikle yönetim sorunları, 

sorumluluklar hakkında sessiz kaldıkları söylenebilir. HemĢirelerin iliĢkileri zedeleme 

korkuları az olduğundan dolayı da özellikle çalıĢanların performansı ve çalıĢma 

olanakları ile ilgili konularda daha rahat konuĢabildikleri düĢünülebilir. HemĢirelerin 

daha çok yönetsel ve örgütsel nedenlerden dolayı sessiz kalmaları yöneticilerine karĢı 

güvensizlik yaĢadıklarını düĢündürmüĢtür. Örgütsel sessizlik nedenleri konusunda 

AfĢar‟ın
46

 sağlık çalıĢanları üzerinde yaptığı çalıĢmada da hemĢirelerin sessiz 

kalmasında en fazla etkili olan nedenin üstlerine karĢı duydukları güvensizlik 

olduğunun belirlenmesi bu düĢünceyi destekler niteliktedir.  

Yalçın ve Baykal‟ın
97

 özel hastanelerde çalıĢan 220 hemĢire ile yaptığı 

araĢtırmanın sonuçları da bu araĢtırma bulguları ile benzerlik göstermektedir. Yalçın ve 

Baykal‟ın
97

 çalıĢmasında hemĢirelerin en fazla yönetim sorunları konusunda sessiz 

kaldıkları belirlenirken, bu araĢtırmadan farklı olarak hemĢirelerin en az etik ve 

sorumluluklar konusunda sessiz kaldıkları ortaya çıkmıĢtır. Bu farklılığın hemĢirelerin 

çalıĢtığı hastanelerin organizasyon yapısı ve kurum kültürü farklılığından kaynaklandığı 

düĢünülmektedir.   

HemĢirelerin sessiz kalma nedenleri ise diğer araĢtırma sonuçları ile farklılık 

göstermektedir. Bu araĢtırmada iliĢkileri zedeleme korkusunun sessizliğe neden olma 
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oranı düĢük bulunurken, Yalçın ve Baykal‟ın
97

 araĢtırmasında hemĢirelerin iliĢkilerin 

bozulması ve iĢle ilgili korkularının daha fazla sessizliğe neden olduğu belirlenmiĢtir. 

Bu farklılığın hemĢirelerin çalıĢma statüsü ve buna bağlı olarak iĢ güvencesinden 

kaynaklandığı düĢünülmektedir. Özel hastanelerde çalıĢan hemĢirelerin sözleĢmeli 

statüde çalıĢtıklarından dolayı daha çok iĢini kaybetmemek için sessiz kaldıkları, bu 

çalıĢmada ise hemĢirelerin çoğunluğunun kadrolu statüde çalıĢmalarından dolayı iĢini 

kaybetme korkusu yaĢamadıkları ve bu nedenle de iĢ ve iliĢkilerle ilgili korkularının 

olmadığı söylenebilir.  

AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin örgütsel sinizm düzeyleri değerlendirildiğinde 

en fazla biliĢsel boyutta sinizm yaĢadıkları görülmektedir. Bu durum hemĢirelerin 

çalıĢtıkları kurum içinde adalet, dürüstlük ve samimiyet eksikliği olduğuna ve alınan 

kararlarda kiĢisel çıkarların ön planda olduğuna inandıklarını göstermektedir. Diğer 

taraftan araĢtırma bulgularına göre davranıĢsal sinizm düzeyinin duyuĢsal sinizm 

düzeyinden daha fazla olması,  hemĢirelerin sinik düĢüncelerini duygusal olarak ifade 

etmeden yani öfke, sinirlenme, hiddetlenme, endiĢe, gerilim vb. yaĢamadan 

düĢüncelerini sinik davranıĢlara dönüĢtürdüklerini ve Ģikâyetçi, kötüleyici, küçümseyici 

davranıĢlarda bulunduklarını göstermektedir. 

Örgütsel sinizm konusunda hem sağlık çalıĢanlarında hem de hemĢireler 

üzerinde yapılan çalıĢmalarda da benzer bulgular elde edilmiĢtir. Akman‟ın
71

 4 özel 

hastanede sağlık çalıĢanlarının sinizm düzeyleri üzerinde yaptığı çalıĢmanın sonucunda 

sağlık çalıĢanlarının duyuĢsal sinizm düzeylerinin diğer sinizm boyutlarına daha düĢük 

olduğu, en yüksek sinizmin ise davranıĢsal boyutta yaĢandığı belirlenmiĢtir. Bu bulgular 

birlikte değerlendirildiğinde; özel hastanelerdeki sağlık çalıĢanlarının kurum hakkındaki 

olumsuz düĢüncelerini, görüĢlerini daha hızlı bir Ģekilde davranıĢa dönüĢtürdükleri, 
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üniversite hastanesinde çalıĢan hemĢirelerin ise bu olumsuz duyguları daha uzun süre 

biliĢsel düzeyde yaĢadıkları ve daha geç davranıĢa dönüĢtürdükleri söylenebilir.  

HemĢirelerin genel örgütsel sinizm puanlarına göre orta düzeyde örgütsel sinizm 

yaĢadıkları belirlenmiĢtir. Sağlık çalıĢanları üzerinde yapılan çalıĢmalarda, sağlık 

çalıĢanlarının çalıĢtıkları örgüte karĢı ise zayıf düzeyde sinik olduğu
71

 belirlenirken,   

hemĢireler üzerinde yapılan çalıĢmalarda, hemĢirelerin orta düzeyin üzerinde örgütsel 

sinizm yaĢadıkları
106

 ortaya çıkmıĢtır. Büyük bir akademik sağlık merkezinde 1.158 

hemĢire ve doktor üzerinde yapılan araĢtırma sonucunda da hemĢirelerin doktorlara 

göre daha sinik olduğunun ortaya çıktığı ifade edilmiĢtir.
71

 HemĢirelerin çalıĢtıkları 

kurumlarda diğer sağlık çalıĢanlarına göre uzun saatler çalıĢması ve çalıĢma 

koĢullarının daha ağır olması, hak ettikleri ücreti alamamaları, örgütsel kararlara yeteri 

kadar katılamamaları, hastaların gereksinimlerine daha fazla cevap vermek durumunda 

kalmaları, hakkettikleri değer ve takdiri görememeleri vb. nedeniyle örgütsel sinizm 

düzeylerinin diğer sağlık çalıĢanlarına göre daha yüksek olduğu düĢünülmektedir.   

AraĢtırmada hemĢirelerin örgütsel sinizm düzeylerinin orta düzeyde olmasına 

karĢın hemĢirelerin yarısının iĢten ayrılmayı düĢünmediği, % 35. 6‟sının ise iĢten 

ayrılma niyetinin yüksek olduğu ortaya çıkmıĢtır. HemĢirelerin % 77‟sinin kalıcı 

kadroda çalıĢmalarına karĢın yaklaĢık yarısının iĢten ayrılma niyetinde olması ve 

özellikle yönetim sorunları hakkında yönetsel ve örgütsel nedenlerden dolayı konuĢmak 

istememeleri hemĢirelerin iĢten ayrılma niyeti taĢımalarında yönetsel ya da örgütsel 

baĢka faktörlerin de etkili olduğunu düĢündürmektedir.  

AraĢtırma amacı doğrultusunda hemĢirelerin örgütsel sessizlik düzeyleri ile 

örgütsel sinizm düzeyleri arasında bir iliĢki olup olmadığı incelendiğinde; örgütsel 

sessizlik ve örgütsel sinizm arasında pozitif yönde düĢük düzeyde ancak anlamlı bir 

iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir.  Özellikle sessiz kalınan konu ya da sessizlik nedeni ne 
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olursa olsun genel olarak sessiz kalmanın örgütsel sinizmin ilk aĢaması olan biliĢsel 

sinizmin oluĢmasında etkili olduğu bulunmuĢtur. ÇalıĢma bulgularına göre; örgütsel 

sessizlik arttıkça örgütsel sinizmin de arttığı,  hemĢirelerin çalıĢanların performansı, 

iyileĢtirme çabaları, çalıĢma olanakları ile ilgili konularda sessiz kaldıkça duyuĢsal 

sinizminin; etik ve sorumluluklar, çalıĢanların performansı ve iyileĢtirme çabaları 

konularında sessiz kaldıkça da davranıĢsal sinizminin arttığı söylenebilir. 

HemĢirelerin örgütsel sinizm düzeyleri sessiz kaldıkları konulara göre farklılık 

gösterirken,  sessiz kalma nedenlerinin hepsinin de hem biliĢsel, hem duyuĢsal hem de 

davranıĢsal sinizm üzerinde etkili olduğu saptanmıĢtır. Örgütsel sessizliğin örgütsel 

sinizm üzerindeki etki düzeyini belirlemek için yapılan regresyon analizi sonuçları da 

bu bulguları desteklemektedir. Örgütsel sessizlikte sessiz kalınan konular,  hemĢirelerin 

genel örgütsel sinizminin % 3‟ ünü açıklarken, sessizlik nedenleri % 13‟ünü 

açıklamaktadır. Bu da örgütsel sinizm üzerinde sessizlik nedenlerinin daha etkili 

olduğunu göstermektedir. 

Sağlık alanında örgütsel sessizlik ile örgütsel sinizm arasındaki iliĢkiyi araĢtıran 

bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. Nartgün ve Kartal‟ın
107

 öğretmenlerde örgütsel 

sessizlik ve örgütsel sinizm konusunda yaptığı çalıĢma sonucunda da bu araĢtırma 

bulgularına benzer Ģekilde örgütsel sessizlik ile örgütsel sinizm arasında pozitif anlamlı 

bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur. 

HemĢirelerin örgütsel sessizlik ve örgütsel sinizm düzeylerinin iĢten ayrılma 

niyetlerine etkisi değerlendirildiğinde; hemĢirelerin genel örgütsel sinizminin yanı sıra 

biliĢsel sinizm, duyuĢsal sinizm, davranıĢsal sinizm ve   sessiz kalma nedenleri arasında 

özellikle  yönetsel ve örgütsel nedenler, izolasyon korkusu ve  iliĢkileri zedeleme 

korkusu ile iĢten ayrılma niyeti  arasında pozitif yönde orta düzeyde ve  anlamlı bir 

iliĢki  olduğu  ve örgütsel sinizm ve  sessiz kalma nedenlerinin iĢten ayrılma niyeti 
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üzerinde % 16 oranında etkili olduğu görülmüĢtür. Sessiz kalınan konuların ise 

hemĢirelerin iĢten ayrılma niyetleri üzerinde etkili olmadığı belirlenmiĢtir. Yalçın ve 

Baykal‟ın
97 

çalıĢmasında da bu araĢtırma bulgularına benzer Ģekilde iĢten ayrılmayı 

düĢünen hemĢirelerin yönetsel ve örgütsel nedenler,  iĢle ilgili korku, tecrübe eksikliği, 

izolasyon ve iliĢkileri zedeleme korkusu nedeni ile sessiz kaldıkları ortaya çıkmıĢtır. 
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6. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

HemĢirelerin örgütsel sessizlik ve örgütsel sinizm düzeyleri ile iĢten ayrılma 

niyeti arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amacıyla yapılan ve bu konuda hem sağlık 

alanında hem de hemĢirelikte ilk çalıĢma niteliği taĢıyan bu araĢtırma sonucunda,   

 AraĢtırmaya katılan hemĢirelerin genel olarak servis hemĢiresi ve kadrolu 

olarak,  özel birimlerde,   bazen gece\bazen de gündüz çalıĢan,  10 yıldan az bir 

mesleki ve kurumsal deneyime sahip,  30 yaĢ altında, lisans eğitime sahip, bayan 

ve evli olduğu ve hemĢire olmaktan biraz memnun oldukları, 

  Örgütsel sessizlikle ilgili olarak hemĢirelerin özellikle yönetsel ve örgütsel 

nedenlerle ve daha çok etik ve sorumluluklar ile yönetim sorunu konularında 

sessiz kaldıkları,  

 Örgütsel sinizm düzeylerinin orta düzeyde ve daha çok biliĢsel düzeyde olduğu, 

 YaklaĢık yarısının iĢten ayrılma niyeti taĢıdığı, 

 HemĢirelerin örgütsel sessizlik ve örgütsel sinizm düzeyleri arasında pozitif 

yönde düĢük düzeyde ancak anlamlı bir iliĢkinin olduğu, 

 Özellikle örgütsel sessizlik nedenlerinin örgütsel sinizm üzerinde etkili olduğu, 

 Örgütsel sessizlik nedenleri ile örgütsel sinizmin ise iĢten ayrılma niyeti 

üzerinde etkili olduğu belirlenmiĢtir.  

Bu sonuçlar doğrultusunda;   

 HemĢirelerin sessizleĢmesine neden olan yönetsel ve örgütsel nedenlerin 

belirlenerek kurumda bu nedenlerin azaltılmasına yönelik giriĢimlerde 

bulunulması,  

 HemĢirelere çalıĢtıkları kurumda kendi fikir ve görüĢlerini serbestçe, 

korkmadan ifade edebilecekleri bir „konuĢma kültürü‟nün oluĢturulması, 
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 HemĢirelerin sinik tutumlarının davranıĢsal hatta duyuĢsal boyuta ilerlemeden 

azaltılmasına, olumsuz fikirlerinin, düĢüncelerinin olumlu yönde 

değiĢtirilmesine yönelik giriĢimlerde bulunulması, 

 Belli zaman aralıkları ile hemĢirelerin örgütsel sessizlik ve örgütsel sinizm 

düzeylerinin ölçülerek değiĢimlerin izlenmesi,  

 HemĢirelerin iĢten ayrılmaya niyetlenmelerinde etkili olan sessizlik 

nedenlerinin araĢtırılıp yok edilmesine yönelik giriĢimlerde bulunulması  

 HemĢirelerin iĢten ayrılmaya niyetlenmelerinde etkili olan diğer faktörlerin 

araĢtırılması ve  

 Konunun organizasyon açısından farklılık gösteren özel hastanelerde ve kamu 

hastanelerinde daha büyük hemĢire örneklem gruplarında da araĢtırılması 

önerilebilir.  
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EKLER 

Ek-1. ÖzgeçmiĢ 

KiĢisel Bilgiler 

Adı Soyadı : Esra Çaylak 

Doğum tarihi  :30.06.1986 

Doğum yeri  : Tokat 

Medeni hali : Bekâr 

Uyruğu : T.C. 

Adres : GaziosmanpaĢa Üniversitesi Sağlık Yüksekokulu HemĢirelik 

Bölümü\TOKAT 

Tel : 0356 252 17 15 

Faks    : 0356 252 17 15 

E-mail : esracaylak86@gmail.com 

 
Eğitim 

Lise : Atatürk (YDA) Lisesi (2005) 

Lisans : GaziosmanpaĢa Üniversitesi HemĢirelik Bölümü  (2006-2010) 

Yüksek lisans : Atatürk Üniversitesi Sağlık Bilimleri Fakültesi, HemĢirelikte Yönetim 

Anabilim Dalı (2012-2014) 

 

 

 

 

Yabancı Dil Bilgisi  

Ġngilizce : Orta derecede (IELTS (66), Temmuz 2013) 

Üye Olunan Mesleki KuruluĢlar 

          Türk HemĢireler Derneği 

          Yönetici HemĢireler Derneği 

 

 

 

Ġlgi Alanları ve Hobiler 

          Yüzmek 

          Film izlemek 
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EK-2. KiĢisel Bilgi Formu 

1. Kurumdaki pozisyonunuz:  

(  ) BaĢhemĢire/ BaĢh. Yard.       (  )  Servis sorumlu hemĢiresi             

(  ) Servis HemĢiresi                    (  )  Diğer  (Lütfen belirtiniz) 

2.ÇalıĢtığınız birim  ( Lütfen belirtiniz):……………………………………… 

3.YaĢınız:    (  )  25yaĢ ve  altı   (  )  26-30 yaĢ     (   ) 31-35 yaĢ      

 (  ) 36-40 yaĢ    (  ) 41 yaĢ ve üzeri  

4.Eğitim durumunuz:  (  )  SML (  )  Ön lisans  (  )  Lisans 

(  )  Lisansüstü ( Yüksek lisans, doktora) 

5. Cinsiyetiniz      (    ) Bayan                (    ) Erkek      

6.Medeni durumunuz : (  )  Evli                 (  )  Bekâr 

7.Mesleki deneyiminiz:   (  ) 1 yıldan az    (  ) 1-5 yıl   (  )  6-10 yıl   

  (  )  11-15 yıl       (  ) 16 yıl ve üzeri        

8. ÇalıĢtığınız kurumdaki deneyiminiz:      

(  ) 1 yıldan az (  )       1-5 yıl (  )   6-10 yıl   (  )  11-15 yıl  (  ) 16 yıl ve üzeri      

9. ÇalıĢmakta olduğunuz kurum kaçıncı iĢyeriniz?……………………… 

10. ÇalıĢma Statünüz: (  )  Kadrolu (657‟ li)                 (  ) SözleĢmeli                       

11. Kurumdaki çalıĢma Ģekliniz?  

(  )  Sürekli Gündüz      (  )  Bazen gündüz- bazen gece          (  )  Sürekli Gece 

12.HemĢire olmaktan memnun musunuz? 

(   )  Hiç memnun değilim       (    ) Biraz memnunum                  (   ) Çok memnunun  
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EK-3. Örgütsel Sinizm Ölçeği 

Örgütsel sinizm, iĢyerinde çalıĢanın genel olarak yönetimi küçümsemesi, bencillikle 

suçlaması, meslektaĢlarını hor görüp aĢağılaması, çalıĢanların örgütlerine karĢı aĢırı 

derecede olumsuz tutum içine girmesidir. Kuruma karĢı Ģüphecilik ve güvensizliktir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                    

     Lütfen size en uygun gelen seçeneği ( X ) işareti ile belirtiniz ve tüm 

maddeleri yanıtlayınız. 
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1 ÇalıĢtığım kurumda, söylenenler ile yapılanların farklı olduğuna inanıyorum.  

   

  

2 ÇalıĢtığım kurumun politikaları, amaçları ve uygulamaları arasında çok az ortak 

bir yön vardır.  

     

3 ÇalıĢtığım kurumda, bir uygulamanın yapılacağı söyleniyorsa, bunun gerçekleĢip 

gerçekleĢmeyeceği konusunda kuĢku duyarım.  

     

 

4 ÇalıĢtığım kurumda, çalıĢanlardan bir Ģey yapması beklenir, ancak baĢka bir 

davranıĢ ödüllendirilir.  

     

5 ÇalıĢtığım kurumda, yapılacağı söylenen Ģeyler ile gerçekleĢenler arasında çok 

az benzerlik görüyorum.  

     

6 ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe sinirlenirim.       

7 ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe hiddetlenirim.       

8 ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe gerilim yaĢarım.       

9 ÇalıĢtığım kurumu düĢündükçe içimi bir endiĢe duygusu kaplar.       

10 ÇalıĢtığım kurum dıĢındaki arkadaĢlarıma, iĢte olup bitenler konusunda 

yakınırım.  

 

 

    

11 ÇalıĢtığım kurumdan ve çalıĢanlarından bahsedildiğinde, birlikte çalıĢtığım 

kiĢilerle anlamlı bir Ģekilde bakıĢırız.  

     

12 BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki iĢlerin nasıl yürütüldüğü hakkında 

konuĢurum. 

     

13 BaĢkalarıyla, çalıĢtığım kurumdaki uygulamaları ve politikaları eleĢtiririm.      
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EK-4. Örgütsel Sessizlik Ölçeği 

 

Aşağıda sıralanan KONULARDA yöneticilerinizle konuşmayıp, sessiz kalmayı 

NE SIKLIKTA tercih ettiğinizi belirtiniz. 
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1. MeslektaĢlarınızın yetersizliği ( bilgi, beceri ve yetenek)      

2. ĠĢyerindeki isleyiĢ ve süreçlerdeki aksama ve hatalar      

3. Taciz olayları (psikolojik vb.)      

4. ÇalıĢtığınız birimi/bölümü iyileĢtirmeye yönelik öneriler      

5. ÇalıĢtığınız birim/bölümün performans düĢüklüğü      

6. Diğer mesai arkadaĢlarınızın yetersizliği      

7. Etik konular (görevi kötüye kullanma, ise gelmeme, yalan, hırsızlık, 

dürüst olmayan davranıĢlar gibi) 
     

8. MeslektaĢlarınızın düĢük performansı      

9. Hemfikir olmadığınız iĢyeri politikaları veya kararları      

10. KiĢisel kariyer konuları veya sorunları      

11. KiĢisel çıkarların kurum çıkarlarının önünde yer alması      

12. ĠĢleri aksatan kiĢisel çekiĢmeler ve çatıĢmalar      

13. Kötü muamele (küfür, hakaret, suçlama, Ģiddet, aĢırı iĢ yükleme, 

bilinçli zarar verme gibi) 
     

14. Yöneticilerinizin yetersizliği (bilgi, beceri ve yetenek)      

15.  ĠĢinizle ilgili iyileĢtirmeye dönük öneriler      

16. Adil olmayan uygulamalar (ayrımcılık, kayırmacılık, haksızlıklar vb.)      

17. Amaca hizmet etmeyen kurallar      

18. Yöneticilerinizin düĢük performans göstermesi      

19. KiĢisel geliĢimim ve öğrenme ihtiyacım (eksikliklerim)      

20.     Çevreye karsı sorumluluklar (çevre kirliliği, topluma, müĢterilere ve 

rakiplere karsı yanlıĢ uygulamalar) 
     

21. Ġsten kaytarmalar ve tembellikler      

22. ĠĢyerinizdeki israf ve kayıplar      

23. Yöneticilerin yanlıĢ tutum ve davranıĢları      

24. Altyapı ve üstyapı sorunları      

25. Araç-gereç ve donanım yetersizliği      

26. ĠĢyerinizin kamudaki imajı      
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Yöneticilerinizle konuşmak yerine sessiz kalmayı tercih etmenize NEDEN 

OLANFAKTÖRLERİN etki düzeyini aşağıda belirtiniz. 
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1. Sorun yaratan/Ģikâyetçi biri olarak değerlendirilme korkusu      

2. Yöneticilerin negatif geri bildirime olumsuz tepki vermesi      

3. Güven ve saygı kaybına uğrama korkusu      

4. Açıkça konuĢmanın faydasız olduğu inancı      

5. ĠĢi kaybetmek veya iĢten atılmak korkusu      

6. Görev yerinin veya pozisyonunun değiĢtirilmesi korkusu      

7. Sorun bildirenlere iyi davranılmadığı kanısı      

8. Açıkça konuĢma konusunda tecrübe eksikliği (iste yeni olmak, genç olmak 

gibi) 
     

9. HiyerarĢik (emir-komuta zinciri) yapının katılığı      

10. Yöneticilerin açıkça konuĢmayı destekleyici olmamaları      

11. Yöneticilerin hoĢuna gitmeyeceği düĢüncesi      

12. Ortalığı karıĢtıran, arabozucu birisi olarak değerlendirilme korkusu      

13. Destek kaybına uğrama korkusu      

14. Yöneticilerin kulak vermeyeceği düĢüncesi      

15. Yöneticilerin “en iyiyi ben bilirim” tavrı       

16. Terfi edememe korkusu      

17. ĠĢyeri ve isimle ilgili konu ve sorunların tarafımı ilgilendirmediği, bunun 

yönetimi ilgilendirdiği düĢüncesi 
     

18. DüĢük pozisyonda olma (mevki eksikliği)      

19. Yöneticilere güvensizlik      

20.     ĠĢyerinde açıkça konuĢmayı desteklemeyen kültürün varlığı      

21. ĠliĢkilerin mesafeli olması      

22. Yöneticilerin “sözde” ilgileniyor görünmesi      

23. ĠliĢkilere zarar verme korkusu      

24. ĠĢin/mesleğin gerektirdiği doğrular ve ilkeler konusunda yöneticilerle 

uyuĢmazlık olduğu kanısı 
     

25. Açıkça konuĢan kiĢilerin haksızlığa veya kötü muameleye maruz kalarak 

emsal teĢkil etmeleri 
     

26. Yöneticilerin verdikleri sözleri tutmadıkları inancı      

27. Yönetici ve meslektaĢların misillemede bulunacakları korkusu      

28. ĠĢ yükünün artacağı düĢüncesi      

29. Bilgisizliğin ve deneyimsizliğin anlaĢılacağı endiĢesi      

30. Açıkça konuĢulabilecek formel bir mekanizmanın olmaması      

31. Yöneticinin her Ģeyi bilmesi gerektiği inancı      
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EK-5. ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği 

1-ĠĢinizden ayrılmayı düĢünüyor musunuz?  

 (  ) Evet     

 (  ) Hayır 

2-Cevabınız   “Evet” ise hangi sıklıkta düĢünüyorsunuz? 

 (  )  Bazen/yılda birkaç kez                  

 (  )   Bazen/ayda birkaç kez           

 (  )  Bazen/haftada  bir kaç kez            

 (  ) Her gün 
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EK-6. Örgütsel Sessizlik Ölçeği Kullanım Ġzni 
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EK-7. Örgütsel Sinizm Ölçeği  Kullanım Ġzni 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

  

75 

 

EK-8. Etik Kurul Onayı 
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EK-9. Kurum Ġzni 
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