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SAĞLIK HĠZMETLERĠNDE ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK VE ÖRGÜTSEL 

POLĠTĠKA ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN ĠNCELENMESĠ: KAMU 

HASTANELERĠ ÖRNEĞĠ 

ÖZET 

Örgütsel sessizlik ve algılanan örgütsel politika, özellikle sağlık 

kuruluĢlarında çalıĢan davranıĢını ve örgütsel dinamikleri önemli ölçüde 

etkilemektedir. Bu çalıĢma, sağlık kuruluĢlarındaki örgütsel sessizlik ile örgütsel 

politika algısı arasındaki iliĢkiyi araĢtırmaktadır. ĠliĢkisel tarama modeline sahip 

olan bu araĢtırmanın evrenini Güneydoğu Anadolu’daki iki eğitim ve araĢtırma 

hastanesi ve bir devlet hastanesindeki 396 sağlık çalıĢanı oluĢturmaktadır. 

AraĢtırma verileri, “KiĢisel Bilgi Formu”, “Örgütsel Sessizlik Ölçeği” ve 

“Algılanan Örgütsel Politika Ölçeği (AÖPÖ)” ile toplanmıĢtır.  

Bulgular, algılanan örgütsel politikanın örgütsel sessizlik alt boyutları olan 

kabul edilmiĢ sessizlik, savunma amaçlı sessizlik, susturulma sessizliği, örgüt 

yararı sessizliği ve örgützararına sessizlik)vetoplam örgütsel sessizlik düzeyi ile 

pozitif yönde anlamlı bir iliĢki içinde olduğunu ortaya koymuĢtur. Özellikle 

algılanan örgütsel politika düzeyi savunma amaçlı sessizlik ve örgüt zararına 

sessizlik boyutları ile daha güçlü bir iliĢki göstermiĢtir. Bu çalıĢma, sağlık 

sektöründe örgütsel politika algısı ile örgütsel sessizlik arasındaki iliĢkilere ıĢık 

tutmuĢtur. Gelecekte yapılacak çalıĢmalar, özel sağlık kuruluĢlarında, farklı 

sağlık profesyonellerive farklı kültürel ortamlarda bu iliĢkiler nasıl incelenebilir.  

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Sessizlik, Örgütsel Politika, Sağlık KuruluĢları  
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SAĞLIK HĠZMETLERĠNDE ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK VE ÖRGÜTSEL 

POLĠTĠKA ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN ĠNCELENMESĠ: KAMU 

HASTANELERĠ ÖRNEĞĠ 

ABSTRACT 

Organizational silence and perceived organizational politics significantly 

affect employee behavior and organizational dynamics, especially in healthcare 

organizations. This study investigates the relationship between organizational 

silence in healthcare organizations and the perception of organizational politics. 

The universe of this study, which has a relational screening model, consists of 

396 healthcare workers in two training and research hospitals and one state 

hospital in Southeastern Anatolia, Turkiye. The research data were collected with 

the “Personal Information Form”, “Organizational Silence Scale” and “Perceived 

Organizational Politics Scale (POPS)”.  

The findings revealed that perceived organizational politics has a positive 

and significant relationship with the sub-dimensions of organizational silence 

(accepted silence, defensive silence, silence of silence, silence for the benefit of 

the organization and silence for the detriment of the organization) and the total 

organizational silence level. In particular, the perceived organizational politics 

level showed a stronger relationship with the dimensions of defensive silence and 

silence for the detriment of the organization. This study has shed light on the 

relationships between organizational politics perception and organizational 

silence in the health sector. Future studies can examine how these relationships 

can be examined in private health institutions, among different health 

professionals and in different cultural environments. 

 

Keywords: Organizational Silence, Organizational Politics, Healthcare Institutions 
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I. GĠRĠġ 

Politika kelimesi, kökeni Eski Yunan'da "Ģehir" anlamına gelen "polis" 

kelimesinden türetilmiĢtir. Bu bağlamda, o dönemde devletin yönetimi ve çeĢitli 

iĢlerinin yürütülmesi, politika kavramı ile doğrudan iliĢkilendirilmiĢtir. Yunan 

toplumunda, Ģehir devletlerinin yönetim süreçleri, politik faaliyetler ve karar alma 

mekanizmaları, bu kavramın temelini atmıĢ ve zamanla politika, toplumsal 

düzenin sağlanması ve kamu iĢlerinin yönetilmesi anlamında geniĢ bir çerçeveye 

oturmuĢtur (Mehtap, 2011). Sözlük anlamında politika, devletin faaliyetlerini 

belirli bir amaç doğrultusunda, uygun yöntemler ve içerik ile düzenleme ve 

gerçekleĢtirme ilkelerinin tümü olarak tanımlanır; yani bu kavram, siyasetle eĢ 

anlamlıdır. Politika, toplumsal yaĢamın düzenlenmesi ve devletin iç ve dıĢ 

iĢlerinde nasıl bir yaklaĢım sergilemesi gerektiğine dair temel esasları belirler. Bu 

tanım, politikanın devlet yönetimi ve kamu hizmetlerinin yönlendirilmesindeki 

rolünü vurgulamaktadır. Bu tanım, politikanın, toplumsal düzenin sağlanmasında 

ve devlet iĢleyiĢinin yönlendirilmesinde önemli bir rol oynadığını ifade 

etmektedir. Ayrıca, politika bir davranıĢ biçimi veya düĢünce yapısını ifade 

ederken, belirli bir hedefe ulaĢmak için karĢı tarafın duygularını  okĢama, zayıf 

noktalarından veya aralarındaki anlaĢmazlıklardan yararlanma gibi stratejileri 

kullanarak bir iĢi yürütme anlamına da gelmektedir. 

Politika kavramı, yaĢamımızın her anında karĢımıza çıksa da, yönetim 

bilimi açısından örgütler üzerindeki etkisi her zaman merak konusu olmuĢtur. 

AraĢtırmacılar, politika ve politik davranıĢların ortaya çıkma nedenlerini ve 

bunların örgütler üzerindeki etkilerini anlamak için yoğun çaba sarf etmiĢlerdir. 

Özellikle 1960'lı yıllardan itibaren örgütsel politika kavramı literatürde yer 

almaya baĢlamıĢ ve bu alanda çeĢitli tanımlar geliĢtirilmiĢtir (Bursalı, 2008).  

"Örgütsel Politika ve Taktikler" kitabının yazarı Ertekin (2003), örgütte 

politika kavramını, kiĢilerin ve toplulukların örgütteki kaynakların paylaĢımı için 

amaç, strateji ve rekabet ürettiren eylemler olarak tanımlamaktadır. Diğer bir 

tanım ise, örgütte resmi olmayan temelli ve belirsiz faaliyetlerin mevcudiyeti 
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durumunda, bireylerin kiĢisel çıkarlarını veya kariyerlerini korumak ya da 

geliĢtirmek için kullandıkları davranıĢlar olarak ifade edilmiĢtir (Drory, 1993).  

Literatürde algılanan örgütsel politika kavramı, farklı Ģekillerde 

boyutlandırılmaktadır. Kacmar ve Ferris'in (1991) geliĢtirdiği ölçek ve model 

çalıĢmaları, bu kavramın beĢ ana boyutunu ortaya koymuĢtur. Bu boyutlar, 

yükselmek için gerekeni yapmak, çıkarcılık, meslektaĢlar, klikler ve ücret ile terfi 

olarak sıralanmaktadır. Yükselmek için gerekeni yapmak, bireylerin 

kariyerlerinde ilerlemek için stratejik veya manipülatif davranıĢlar sergilemelerini 

ifade ederken, çıkarcılık ise kiĢilerin kendi çıkarlarını ön planda tutarak 

baĢkalarının zararına olabilecek Ģekilde hareket etmelerini anlatmaktadır. 

MeslektaĢlar ve klikler, iĢyerindeki sosyal ağlar ve grupların bireylerin örgütsel 

politika algıları üzerindeki etkisini gösterirken, ücret ile terfi ise ödüllendirme 

süreçlerinin politik etkilerini ele almaktadır. Bu beĢ boyut, örgütsel politika 

algısının çalıĢanların tutumları ve davranıĢları üzerindeki çeĢitli etkilerini 

anlamaya yönelik kapsamlı bir çerçeve sunmaktadır.Ancak, ilerleyen zamanlarda 

yapılan çalıĢmalar sonucunda, bu boyutlar üç ana baĢlık altında toplanmıĢ ve daha 

yaygın bir Ģekilde kabul görmüĢtür: genel politik davranıĢlar, yükselmek için 

gerekeni yapmak ve ücret ile terfi boyutları. Bu sadeleĢtirilmiĢ model, örgütsel 

politika algısının daha kapsamlı bir Ģekilde anlaĢılmasına ve değerlendirilmesine 

olanak tanımaktadır (Ferris and Kacmar, 1992; Kacmar and Carlson, 1997). 

Ses kavramı, iki farklı anlamda kullanılmaktadır. Ġlki, ciğerlerden gelen ve 

gırtlaktan geçen havanın oluĢturduğu titreĢim dalgası anlamına gelirken, ikincisi 

kulağın duyabildiği titreĢim olarak tanımlanır. ÇalıĢanların, teknik veya 

davranıĢsal iĢlerde düĢünce ve görüĢlerini bilinçli olarak esirgemesi ve sessiz 

kalması durumu, örgütlerde "örgütsel sessizlik" olarak tanımlanmaktadır (Çakıcı, 

2007). Örgütsel sessizlik üzerine yapılan çalıĢmalarda, bu duruma katkıda 

bulunan iki temel faktör vurgulanmaktadır. Ġlk olarak, üst düzey yöneticilerin alt 

kademe çalıĢanlardan olumsuz geri bildirim alma korkusu, örgütsel sessizliğin 

oluĢmasına neden olabilmektedir. Bu korku, çalıĢanların görüĢlerini 

paylaĢmalarını engeller ve iletiĢimin zayıflamasına yol açar. Ġkinci olarak, 

yöneticilerin, çalıĢanlar ve yönetim biliminin doğasına dair belirsiz veya açıkça 

belirgin olmayan inançları, sessizlik atmosferini güçlendirmektedir. Bu 

belirsizlik, çalıĢanların fikirlerini dile getirme konusunda çekingen olmalarına 
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neden olabilir, çünkü yöneticiler, çalıĢanların düĢüncelerine değer vermediği veya 

onları dikkate almadığı izlenimini verebilir. Bu iki faktör, örgüt içinde sessizlik 

kültürünü pekiĢtirerek, sorunların çözülmesini zorlaĢtırabilmektedir. 

Bu araĢtırmada, sağlık kuruluĢlarındaki örgütsel sessizlik ile örgütsel 

politika algısı arasındaki iliĢkinin incelenmesi amaçlanmıĢtır. 
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II. GENEL BĠLGĠLER 

A. Örgütsel Sessizlik 

1. . Örgütsel Sessizlik Tanımı 

Sessizlik, toplumsal yaĢamın pek çok alanında bir iletiĢim aracı olarak 

karĢımıza çıkmaktadır. Türk Dil Kurumu (TDK) sessizliği, sesin yokluğu ya da 

sükûnet olarak tanımlamaktadır. Psikoloji alanında sessizlik genellikle içine 

kapanma ya da özgüven eksikliği, sosyolojide ise toplumsal suskunluk gibi 

olumsuz durumlarla iliĢkilendirilir. Sessizlik, çok boyutlu sebeplere dayanan, 

belirsiz ve karmaĢık bir davranıĢ olarak kabul edilir (Milliken and Morrison, 

2003). 

Yönetim bilimi literatüründe iĢgören sessizliği kavramının ilk kez Albert O. 

Hirschman’ın 1970 yılında yazdığı “Exit, Voice and Loyalty” adlı eserinde 

tanımlanmaya çalıĢıldığı görülmektedir. Hirschman, bu çalıĢmasında sessizliği, 

bağlılığın bir ifadesi olarak ele almıĢtır. Bu bağlamda iĢgören, kötü muamele 

görse bile Ģikayetlerini dile getirmeyen, bu durumu kabullenmiĢ ve sessiz kalmıĢ 

bir çalıĢan olarak tanımlanmıĢtır. Bu davranıĢ, pasif bağlılık olarak 

nitelendirilmiĢtir (Hirschman, 1970). 

"Ses" kavramı ise iki farklı anlama sahiptir. Ġlk anlamı, Ġngilizce'de "Voice" 

olarak ifade edilen, kiĢinin kendi sesidir; ikinci anlamı ise "Sound" olarak bilinen, 

bir baĢkası tarafından üretilen ses olarak karĢımıza çıkar. Bu çalıĢmada 

odaklanılan ses, "Voice" yani kiĢinin kendi sesidir. Sessizlik ise bu sesin zıttı 

olarak tanımlanır. Ses ve sessizlik üzerine yapılan araĢtırmalar incelendiğinde, bu 

kavramların kültürlere göre farklı Ģekillerde yorumlanabileceği ve dilbilimsel 

bağlamdan ziyade, çalıĢma alanlarına göre felsefi bir perspektiften 

değerlendirilmesi gerektiği anlaĢılmaktadır. Psikoloji, iletiĢim ve etik 

bilimlerinde sessizliğin farklı Ģekillerde anlamlandırıldığı görülmektedir 

(ġehitoğlu, 2010:10-11). 
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ÇalıĢanların örgüt içinde sessiz kalma nedenleri çeĢitli açılardan ele 

alınmıĢtır. Morrison ve Milliken, çalıĢanların kasıtlı olarak bilgi ve görüĢlerini 

sakladığını savunurken, Chon, çalıĢanların sessiz kalmayı tercih etmelerinde 

örgütün ve örgütteki bireylerin rolü olduğunu ve bu bireylerde sorunların 

çözülebileceğine dair inanç eksikliğinin etkili olduğunu vurgular (Yağcı, 2020: 

4). ĠletiĢime kapalı olan sessiz kalma durumu, iletiĢimin farklı bir türü olarak 

değerlendirilirken, sessizliğin her zaman konuĢmanın zıttı olmadığı ve bazen 

sessizliğin de bir anlam taĢıyabileceği belirtilmektedir (Dyne, Ang and Botero, 

2003: 1359). 

Günümüzün rekabetçi dünyasında örgütlerin en değerli kaynağının insan 

olduğu ve yöneticilerin bu kaynağa özenle yatırım yapması gerektiği 

vurgulanmaktadır. Örgüt yönetiminin tüm fikir ve görüĢlere açık olması ve bu 

görüĢlere değer vermesi, insan kaynağına yapılacak önemli bir yatırım olarak 

kabul edilir (ÇavuĢoğlu ve Köse, 2016: 116). ÇalıĢtığı kuruma aidiyet 

hissetmeyen bireylerin zamanla sessiz kalma eğilimi gösterdiği 

gözlemlenmektedir (Nartgün ve Demirer, 2012: 141). Ayrıca, bazı araĢtırmalar 

örgüte bağlı olan, her Ģeyi olduğu gibi kabullenen ya da önemsemeyen bireylerin 

de sessiz kalmayı tercih ettiklerini göstermektedir (Köprülü, 2020: 33).  

2. Örgütsel Sessizlik Teorileri 

a. Sessizlik Sarmalı Teorisi 

Noelle Neumann'ın (1974) toplumu incelemek amacıyla geliĢtirdiği, 

Blackmon ve Bowen’ın (2003) ise örgütsel açıdan ele aldığı bu teoriye göre, 

çalıĢanlar kendi fikirlerinin çoğunlukla diğer çalıĢanlarınkilerle uyuĢmadığını ya 

da azınlıkta kaldığını fark ettiklerinde, düĢüncelerinin kabul görmeyeceği ve 

görüĢlerine değer verilmeyeceği endiĢesiyle düĢüncelerini ifade etmektense 

susmayı tercih ederler. Bu durum, örgüt içinde farklı fikir ve görüĢlerin gizli 

kalmasına yol açabilmektedir (Çakıcı, 2007: 153). Bu davranıĢın temelinde ise 

bireylerin yalnız kalma korkusu ve çoğunluk tarafından dıĢlanma endiĢesi yer 

almaktadır. Kısacası, düĢüncelerini ifade etmeden önce bu düĢüncelerin çoğunluk 

tarafından desteklenip desteklenmediğini değerlendirme eğilimi, sessizlik sarmalı 

teorisi ile örtüĢmektedir (Kılıç, Keklik ve Yıldız, 2014: 252). 
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Neumann, 1998 yılında gerçekleĢtirdiği bir çalıĢmasında sessizlik 

sarmalının beĢ temel varsayımdan oluĢtuğunu belirtmiĢtir. Bunların ilk dördü ve 

bu varsayımları birbirine bağlayan sonuncusu Ģu Ģekildedir: Toplumun 

uzlaĢmayan bireyi dıĢlama tehdidi, bireylerin dıĢlanma korkusu, bireylerin tecrit 

edilme korkusuyla sürekli hakim görüĢü araması, kamuoyundaki konuĢma ve 

susma eğilimleri ve tüm bunları birleĢtiren, kamuoyunun oluĢumu, korunması ve 

değiĢimine iliĢkin düĢünceler (Neumann, 1998: 274). Örgütün geliĢimi için 

gerekli olan fikir, düĢünce, tartıĢma ve bilgi paylaĢımını engelleyen bu sessizlik 

sarmalından kurtulmak, özgürce ifade edilebilen bir örgüt ortamı yaratmak için 

kritik önemdedir (Kahveci ve DemirtaĢ, 2013: 54). 

Bireyler genellikle toplumun çoğunluğuyla aynı görüĢte olmayı arzu 

ederler. Toplumun görüĢüne katılmadıklarında ise dıĢlanma riskiyle karĢı karĢıya 

kalabilirler. Bu nedenle, toplumla uyum sağlama isteği, farklı görüĢlere sahip 

olduklarını ifade etmekten kaçınmalarına yol açar. Bireylerin yalnız kalmaktan 

kaçınmaları ve akranları tarafından kabul görme gereksinimi, bu davranıĢın temel 

sebeplerindendir. Bireylerin görüĢlerini ifade etme isteği, sadece bireysel 

özelliklerinden değil, aynı zamanda dıĢ çevrede mevcut olan görüĢ iklimi ve 

bireyin bu iklimdeki düĢünce oluĢumundan da etkilenir (Çakıcı, 2007). 

Sessizlik sarmalı, genel olarak toplumun destek düzeyinin değerlendirilmesi 

ya da bireylerin kiĢisel görüĢlerinin, hakim görüĢ ikliminden etkilenmesi Ģeklinde 

tanımlanabilir. Bireylerin, çoğunlukla aynı görüĢte oldukları zaman düĢüncelerini 

ifade etmeye daha istekli olmaları, bu teorinin temel düĢüncesini anlamamızı 

sağlayan önemli bir açıklama olarak öne çıkmaktadır (Kaya, 2019: 70). 

b. Fayda Maliyet Analizi Teorisi 

Sessizlik teorileri arasında önemli bir yere sahip olan "Fayda-Maliyet 

Analizi" teorisi, sessizliğin oluĢumuna etki eden faktörlerden birini 

açıklamaktadırlar. Bu teori, genellikle ekonomi alanında kullanılsa da, psikoloji 

ve davranıĢ bilimlerinde de uygulama alanı bulmaktadır. Teoriye göre, çalıĢanlar 

fikir ve düĢüncelerini ifade ederken, konuĢmanın ya da susmanın kendilerine nasıl 

geri döneceğini değerlendirir ve bu değerlendirme esnasında bir fayda-maliyet 

analizi yapmaktadır (Gephart and ark., 2009: 167). Bireyler, sessiz kalma 

kararlarını bu analize dayandırarak verirler. Dolayısıyla çalıĢanlar, konuĢmanın 

getireceği faydaları olası sonuçlarla karĢılaĢtırır ve konuĢmanın maliyetinin daha 
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yüksek olacağını düĢündüklerinde, sessiz kalmayı tercih ederler (Premeaux, 2001: 

11). 

ÇalıĢanların sessiz kalma ya da konuĢmama kararlarının ardında, belirli bir 

kâr-zarar hesabı yattığı ve bu hesaplamada çeĢitli faktörlerin dikkate alındığı 

belirtilir. Bu faktörler arasında enerji ve zaman kaybı, itibarın zedelenmesi, rütbe 

kaybı ve iĢten çıkarılma gibi olumsuz durumlarla karĢılaĢma olasılıkları yer 

almaktadır (Premeaux and Bedeian, 2003: 1540). 

Örgüt içinde geliĢen olaylara karĢı gösterilecek tepkiler ve verilecek 

yanıtlar, çalıĢanlar tarafından önceden planlanmaktadır. ÇalıĢanların, kendi 

çıkarlarına göre susmayı veya konuĢmayı tercih etmeleri ve bu tercih sonucunda 

menfaat veya zarar Ģeklinde geri dönüĢler almaları, fayda-maliyet analizi 

teorisinin temelini oluĢturur (Akan, 2020: 7). Edmondson ve Deter tarafından 

yapılan bir araĢtırma, fayda-maliyet analizi yönteminin yöneticiler tarafından 

sıkça kullanıldığını ve çalıĢanların eylemlerini belirlerken "eleĢtirilecek miyim, 

utandırılacak mıyım, sıkıntıya düĢecek miyim, incinecek miyim" gibi soruları 

yanıtlayarak karar verdiklerini ortaya koymaktadır (Akan, 2020: 7). 

c. Planlı DavranıĢ Teorisi 

Sessizliği açıklamaya yönelik geliĢtirilen önemli teorilerden biri de Ajzen 

ve Fishbein (1970) tarafından ortaya konulan planlı davranıĢ teorisidir (Dönmez, 

2016: 40). Bu teoriye zemin hazırlayan ise Ajzen ve Fishbein'in daha önce 

geliĢtirdiği "DüĢünülmüĢ Eylem Teorisi"dir (Theory of Reasoned Action). 

DüĢünülmüĢ eylem teorisi, bireyin bir davranıĢı sergileme niyetinin olduğunu ve 

bu niyetin bireyin inançları veya hareketleri ile uyumlu olma durumunu tanımlar 

(Bayram, 2010: 12). Planlı davranıĢ teorisi ise, bir davranıĢın ortaya çıkabilmesi 

için önce "DavranıĢa Yönelik Amacın" oluĢması gerektiğini savunur. Bu amacı 

etkileyen faktörler arasında "DavranıĢın sonucuna dair inançlar," "Bireyin 

normatif beklentilerine dair inançlar," ve "DavranıĢı engelleyebilecek unsurlara 

dair inançlar" yer alır. Bu faktörler kiĢinin inançları tarafından Ģekillendirilir 

(Erten, 2002: 45; Ajzen, 1991). 

Güdüler, davranıĢsal niyetin ve ardından gelen davranıĢın ayrılmaz bir 

parçasıdır. Bu nedenle sessizlik güdülerinin doğrudan incelenmesi, çalıĢanların 

aslında söyleyecek anlamlı bir Ģeyleri olduğu halde neden sessiz kalmayı tercih 
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ettiklerini daha iyi anlamamızı sağlar (Briensfield, 2013: 687). ĠĢgörenin sessiz 

kalmasının ardında birçok neden ve güdü yatabilir. ÇalıĢanın, belli hesaplar 

yaparak aldığı bu sessizlik kararı, diğer çalıĢanları da etkileyerek farkında 

olmadan bir örgütsel sessizlik iklimi yaratabilir (Bayram, 2010: 12). 

d. BiliĢsel ÇeliĢki (Uyumsuzluk) Teorisi 

Leon Festinger'in (1957) "A Theory of Cognitive Dissonance" adlı eserinde 

tanımladığı “BiliĢsel ÇeliĢki” kavramı, bireylerin bir eylemi gerçekleĢtirirken 

içsel olarak yaĢadıkları çatıĢmaları açıklar. Bu teoriye göre, bir kiĢi yaptığı 

davranıĢ ile değerleri arasında kaldığında, istemeden o davranıĢı sürdürüyorsa, 

huzursuzluk yaratmaktansa sessiz kalmayı tercih eder ve bu Ģekilde değerlerine 

ters düĢen davranıĢını devam ettirir. BaĢka bir varsayım ise, herkesin duygu, 

düĢünce ve davranıĢları arasında bir denge aradığıdır; bu denge bozulduğunda 

ortaya çıkan çeliĢki kiĢiyi rahatsız eder. BiliĢsel çeliĢki, bireyin düĢünme, 

araĢtırma ve değiĢim sürecinin temelinde yer alan bir güdüdür. Bu çeliĢkinin 

giderilmesi, biliĢsel uyum sağlar ve kiĢi bu sayede rahatsızlığını gidererek huzura 

kavuĢur (Dürüst, 2017: 6). 

Bu teori, sosyolojiden psikolojiye ve iletiĢime kadar pek çok alanda 

incelenmiĢtir. BiliĢsel çeliĢki teorisi, çalıĢmamız bağlamında da örgütsel 

sessizliğin geliĢimine yön veren önemli bir yaklaĢım olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. 

e. Beklenti Teorisi 

Beklenti teorisi, ilk kez Vroom (1964) tarafından ortaya atılan ve 

güdülenme kuramlarından biri olarak kabul edilen bir yaklaĢımdır. Bu teori, 

iĢgörenlerin bireysel beklentileri ile ilgilidir ve bireylerin davranıĢlarını, 

beklentileri doğrultusunda kendilerine en uygun olan kalıplar arasından 

seçtiklerini öne sürmektedir (AĢan ve Aydın, 2006: 108). 

Beklenti teorisi, aynı zamanda ümit veya bekleyiĢ teorisi olarak da 

adlandırılabilmektedir. Bu süreç kuramı, davranıĢın baĢlangıcından sonuna kadar 

olan süreçteki değiĢkenleri açıklamaya çalıĢmaktadır. Teori, genellikle iĢ veya 

görev ile ilgili daha önce ödüllendirilmiĢ bir davranıĢın iĢlevi olarak ele alınır. 

Beklenti teorisinde öne çıkan üç temel kavram vardır: "BaĢarı-Ödül", "Ġstek veya 

Ġhtiyaç ġiddeti", ve "Çaba, BaĢarı, Beklenti ĠliĢkisi". Bu kavramlar, bireyin 
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beklentilerinin ve umutlarının çalıĢma ortamına nasıl katkı sağlayacağını 

belirlemede kilit rol oynamaktadır (Eren, 2017: 534-542). 

f. Kendini Uyarlama 

Kendini duruma uyarlama teorisi, Snyder tarafından 1974 yılında ortaya 

atılmıĢ ve bireylerin davranıĢlarını, bulundukları ortama göre nasıl 

Ģekillendirdiklerini inceleyen bir kuram olarak tanımlanmıĢtır. Bu teoriye göre, 

çalıĢanlar, çalıĢma arkadaĢlarının davranıĢlarını gözlemleyerek, bu davranıĢlara 

uygun bir Ģekilde kendi davranıĢlarını ayarlarlar (Kumral, 2017: 24). Ġnsanlar, 

yanlıĢ bile olsa, çoğunlukla baskın fikirlere sahip gruplarla aynı fikirde olmaya 

çalıĢırlar. Bu durum, iki temel nedene dayanır: Ġlki, çoğunluğun genellikle doğru 

olduğu inancıdır. Ġkincisi ise, azınlık durumunda kalmanın reddedilme veya alay 

edilme korkusudur. Hatta doğru olduklarına inandıkları konularda bile, bireyler 

azınlık durumunda kalmamak için sessiz kalmayı tercih edebilmektedir (Nemeth 

and Nemeth-Brown, 2003: 66). 

Kendini duruma uyarlama konusunda baĢarılı olan bireyler, etkili lider olma 

konusunda daha baĢarılı olabilirler. Çünkü bu kiĢiler, sosyal algıları yüksek ve 

durum karĢısında esnek oldukları için, en uygun liderlik tutumunu seçme 

avantajına sahiptirler (Syed, 2006: 10). Öte yandan, kendini uyarlama konusunda 

güçlük çeken bireyler, gerçek duygularını, düĢüncelerini, yargılarını ve tavırlarını 

gizlerken, bu becerisi yüksek olan bireyler, mevcut koĢullara uyum göstererek 

davranıĢlarını bilinçli olarak değiĢtirebilirler (Ebik, 2017: 10). Kendini uyarlama 

becerisi yüksek olan bireyler, çevrelerindeki ipuçlarına dikkat ederek, iyi bir 

izlenim bırakmak amacıyla davranıĢlarını bilinçli bir Ģekilde değiĢtirirler. Bu 

kiĢiler, sosyal ortamda uyum sağlamak için daha stratejik bir yaklaĢım sergilerler. 

Buna karĢın, uyarlama becerisi düĢük olan kiĢiler, tavır, duygu, düĢünce ve 

yargılarını daha doğal bir Ģekilde yansıtırlar ve genellikle daha açık ve doğrudan 

konuĢurlar. Bu bireyler, çevreye uyum sağlamak yerine, içsel düĢüncelerini dıĢa 

vurma eğilimindedirler. Bu durum, bazen daha samimi bir etkileĢim 

yaratabilirken, sosyal durumlara göre daha az esneklik gösterilmesine de yol 

açabilmektedir (Premeaux and Bedeian, 2003: 1541). 

Bu teorinin temelinde, bireylerin toplumsal iliĢkilerde kendilerini belirli bir 

Ģekilde sunma arzusu yatmaktadır. KiĢi, toplum içinde sahip olduğu imajı izler, 

düzenlemeye ve kontrol etmeye çalıĢır. Kendini uyarlama, bireyin sosyal 
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durumlarda kendisini baĢkalarına kontrollü bir Ģekilde sunma biçimini ifade eder. 

Bu kontrol, kiĢinin görünüĢünü, davranıĢını, tarzını ve konuĢmasını içermektedir 

(Çakıcı, 2007). 

Kendini uyarlama, bireylerin sosyal iliĢkilerde kendilerini gösterebilme, 

baĢkalarının bakıĢ açılarını dikkate alarak kendi görüntüsünü izleme, ayarlama ve 

kontrol etme derecesiyle yakından iliĢkilidir (Çakıcı, 2007: 154). DıĢ etkenler 

karĢısında kendilerini değiĢtiren ve olaylara göre uyarlayabilen bireylerin, sosyal 

alanda daha iyi bir izlenim oluĢturmak ve kendilerini kontrol edebilmek amacıyla 

çevresel olaylar karĢısında daha duyarlı oldukları belirtilmektedir (Yağcı, 2020: 

14). 

3. Örgütsel Sessizlik Türleri 

ÇalıĢanların örgüt içerisinde sessiz kalma davranıĢını sergilemeleri, 

genellikle farklı sebeplerden kaynaklanmaktadır ve bu sessizlik davranıĢı, 

çalıĢanların bireysel özelliklerine ve sessizlik davranıĢını tetikleyen nedenlerin 

çeĢitliliğine bağlı olarak farklı biçimlerde ortaya çıkmaktadır (Akan, 2020: 23). 

Bu durum, her çalıĢanın sessizlik davranıĢını benzer Ģekilde sergilediği izlenimini 

verir, ancak bu davranıĢın altında yatan sebepler ve bireysel farklılıklar, sessizlik 

davranıĢının örgüt içerisinde çeĢitli biçimlerde tezahür etmesine yol açmaktadır.  

a. Sağır Kulak Sendromu 

ÇalıĢanların örgüt içerisinde Ģahit oldukları olumsuz durumlar karĢısında 

sessiz kalmaları, örgütün genel yapısı ve içerisinde istenmeyen davranıĢların 

sergilenmesinden kaynaklanır. Sessizlik davranıĢının en sık gözlemlendiği 

durumlar arasında cinsel taciz vakaları öne çıkar; çünkü cinsel tacizin 

sonuçlarının ağır olması, çalıĢanların bu tür olaylar karĢısında sessizliği tercih 

etmelerine yol açmaktadır (Demir ve Cömert, 2019: 151). BaĢka bir ifadeyle, bir 

çalıĢanın örgüt içinde yaĢanan karıĢıklık veya olumsuzluklarla karĢılaĢtığında bu 

durumu görmezden gelerek sessiz kalması, örgüt içindeki informal bir kural 

haline gelebilir. Bu tür bir davranıĢ, örgütte devamlılık kazandığında, diğer 

çalıĢanlar da benzer Ģekilde organizasyonda olup bitenler hakkında sessiz kalmayı 

seçebilirler (Alioğulları, 2012: 21). 
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b. Pasif Kalma ve Razı Olma 

Örgüt içerisindeki gruplaĢmaların ve örgüt büyüklüğünün, çalıĢanların pasif 

kalma ve sessizleĢme eğilimlerini artırabileceği ifade edilmektedir. Bireyler, bu 

grupların dıĢında kalmaktan çekindikleri ve dıĢlanma korkusu yaĢadıkları için, 

karĢılaĢtıkları olumsuz durumları örgüt yönetimine bildirme konusunda geri adım 

atabilirler (Slade, 2008: 61). ÇalıĢanların kendilerini ifade etmekten 

kaçınmalarının ve haklarını savunmaları için ses çıkarmamalarının baĢlıca nedeni 

olarak geleneksel örgüt yapıları öne çıkmaktadır (Akan, 2020: 27). Geleneksel bir 

yapıya sahip olan örgütlerde, yönetim çalıĢanlarına kendilerini ifade 

edebilecekleri alanlar sunmadığında, bu durum çalıĢanların örgüte yönelik 

düĢünsel katkılarının azalmasına ve her konuda pasif kalmalarına neden olabilir. 

Tüm bu etkenler, zamanla çalıĢanın kendisini değersiz hissetmesine ve 

nihayetinde iĢten ayrılmasına yol açabilir (Akan, 2020: 27). 

c. ÇalıĢan Ġtaati 

Bir davranıĢın herhangi bir sorgulamaya tabi tutulmadan ve alternatifler 

aranmadan kabul edilmesi, itaat olarak adlandırılmaktadır. Örgüt içerisinde 

alternatifleri göz ardı eden ve kendilerine uygun seçenekler arayıĢına girmeyen 

bireylerin, sessiz kalma durumlarının ötesinde, daha derin bir itaat hali 

yaĢadıkları ve bu durumun çözümü için daha fazla çaba ve desteğin gerektiği 

vurgulanmaktadır (Tecimen, 2013: 22). Yapılan araĢtırmalara göre, itaatin örgüt 

için hem yararlı hem de zararlı sonuçları olabilmektedir. ÇalıĢanların, iĢleri 

sorgulamadan hızla tamamlamaları, yani görevleri üzerinde düĢünmek yerine 

hızlıca yerine getirmeleri, itaatin örgüt açısından avantajlarından biri olarak kabul 

edilmektedir. Ancak, sorgulamadan kabul edilen görevlerin, örgüte farklı 

seçenekler sunmaması ve sonuç olarak yenilikçi bir ortamdan uzaklaĢtırması, 

itaatin olumsuz yönlerinden biri olarak ifade edilmektedir (Çalık, 2016: 62). 

Geleneksel yapı içerisinde önemli bir yer tutan itaat kavramının, örgütlerin 

temel dayanaklarından biri olduğu ve örgütlerin iĢleyiĢinin bu kavram 

çerçevesinde Ģekillendiği belirtilmektedir. ÇalıĢanların, yöneticilerine karĢı belirli 

sorumlulukları ve itaat yükümlülüklerinin bulunması, farklı düĢüncelere ve 

görüĢlere yer verilmemesi nedeniyle örgütlerde baskın bir otoriter itaat 

kültürünün hâkim olduğu vurgulanmaktadır (Yağcı, 2020: 27). Sessizlik durumu 

ile itaat arasındaki farklardan biri, itaat durumundaki çalıĢanların bu durumun 
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farkında olmamalarıdır. Ġtaatkâr çalıĢanlar, sadece verilen emirleri yerine 

getirmekte, örgüte faydalı olmak adına çaba sarf etmemekte ve kendi fikirlerini 

paylaĢmaktan kaçınmaktadırlar; bu süreç içinde sessizleĢerek örgüte bağlılıklarını 

göstermeye çalıĢtıkları belirtilmektedir (Pinder and Harlos, 2001: 342).  

ÇalıĢan itaati, bireylerin mevcut durumu sorgulamaksızın kabullenmeleri ya 

da boyun eğmeleri anlamına gelir. Ġtaatkâr çalıĢanlar, örgüt içindeki koĢulları 

normal ve değiĢmez olarak kabul edip buna göre davranırlar. Sessizlik atmosferi 

içinde kalan ve sessizliği tercih eden çalıĢanlarda, öfke, korku, depresyon ve 

umutsuzluk gibi duyguların baskın olabileceği ifade edilmektedir. Sessizlik 

davranıĢının devam etmesi, itaatkâr sessizliği açıklayan ve diğer sessizlik 

türlerinden ayıran kilit noktalardan biri olarak görülmektedir. Ġtaatkâr 

çalıĢanların, hiyerarĢik düzene karĢı daha toleranslı oldukları ve örgüt koĢullarını 

normal olarak kabul ettikleri için stres seviyelerinin düĢük olduğu belirtilmektedir 

(Pinder and Harlos, 2001: 370). 

d. Çekilme veya BaĢka DavranıĢlar Tercih Etme 

ÇalıĢanların rahatsız edici durumlar karĢısında bulundukları ortamdan 

uzaklaĢmaları ya da farklı davranıĢlar sergilemeleri, örgütsel çekilme davranıĢları 

olarak tanımlanabilir. Bu davranıĢlar, çalıĢanların örgüt içindeki olumsuz 

durumlardan kaçınma eğilimlerinin bir sonucudur. Dyne ve ark.na (2003: 1370) 

göre, çalıĢanlar örgüt içindeki durumlara karĢı seslerini çıkarmadıklarında, zarar 

görme riskinden kaçınmayı tercih ederler ve bu da örgütsel etkinliklerini 

azaltabilmektedir. 

Çekilme davranıĢında bulunan bireylerin baĢlangıçta örgütte aktif bir 

Ģekilde rol almak ve iĢe istekle gelmek isteyen bireyler oldukları ancak zamanla 

yaĢadıkları olumsuz tepkiler nedeniyle bu davranıĢlardan vazgeçtikleri 

belirtilmektedir. Bu bireyler, örgütsel aktivitelerden kendilerini uzak tutar ve 

örgüte dair beklentilerini yitirirler. Yağcı'ya (2020: 13) göre, geri çekilme 

yaĢayan bireylerin örgüte olan bağlılıkları zamanla azalır ve baĢka davranıĢlar 

sergilemeleri olasıdır. 

Fikirlerini belirttiğinde değiĢim olacağına olan inancını kaybeden, 

kariyerinin tehlikeye gireceğinden endiĢelenen, iĢten atılma ya da ceza alma 

korkusu taĢıyan çalıĢanlar, yaĢanan olaylara karĢı kendilerini geri çekebilir ve 
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farklı davranıĢlar sergileyebilirler. Brinsfield'e (2009: 41) göre, bu tür davranıĢlar 

sergileyen çalıĢanlar örgüte katkıda bulunamaz hale gelir ve zamanla örgütten 

soyutlanmaktadır. 

4. Örgütsel Sessizliği Ortaya Çıkaran Faktörler 

Ekonomik, akademik veya yaĢamın diğer alanlarında, çalıĢmayı gerektiren 

ortamlarda, bireylerin sessiz kalmayı tercih etmelerine yol açan çeĢitli etkenler ve 

nedenler bulunmaktadır. Günümüzde birçok insan, mobbing, baskı veya iĢten 

atılma korkuları nedeniyle fikirlerini açıklamaktan çekinmekte ve sessiz kalmayı 

tercih etmektedir. Ayrıca, çalıĢanlar ve bireyler genellikle mevcut düzene uyum 

sağlamak adına çoğunluğun görüĢüne uyum gösterir ve kendi fikirlerinden 

uzaklaĢabilirler (Milliken and Morrison, 2003: 1565). Fikirlerini önemseyen ve 

farklı düĢüncelere açık olan örgütlerin varlığına dair bazı örnekler bulunsa da, bu 

tür örgütlerin sayısının oldukça az olduğu belirtilmektedir (Çakıcı, 2010: 107).  

a. Bireysel Faktörler 

ÇalıĢanların sessiz kalmayı tercih etmelerinin bireysel faktörlerle bağlantılı 

olduğu vurgulanmaktadır. Bireylerin hissettikleri duygular, kendi içlerinde 

yaĢadıkları yargılar ve tutumlar, örgütle bağlarını güçlendirmelerine ve örgütü 

benimsemelerine engel olabilmektedir (Ülker ve Kanten, 2009: 116). 

Örgütsel sessizlikle ilgili yapılan araĢtırmalarda, bireysel faktörlerin 

özgüven, cinsiyet, kontrol odağı, kiĢilik özellikleri, bağlılık ve iletiĢim kaygısı 

gibi unsurları içerdiği görülmektedir (Köprülü, 2020: 60). 

ÇalıĢanlar, topluluk önünde konuĢmanın iĢlerini kaybetmelerine yol 

açabileceğinden endiĢe edebilmektedirler. Bu nedenle, olumsuz sonuçlardan 

korkarak, görüĢlerini paylaĢmaktan vazgeçebilirler. Sessizlik, bir maliyet/fayda 

analizine dayanarak değerlendirilebilir. ÇalıĢan, konuĢmanın olumsuz sonuçları 

ve olası faydaları arasında bir denge kurarak, ödül ya da tanınma yerine ceza ya 

da iĢten çıkarılma riskini göz önünde bulundurarak sessiz kalmayı seçebilir. 

Sosyal etkileĢim yoluyla deneyimlerini paylaĢan çalıĢanlar, çalıĢma ortamı 

hakkında ortak bir anlayıĢ geliĢtirmektedir. Ancak, üst yöneticilerin astlardan 

gelen yeni fikirleri görmezden gelmesi veya astların, onaylanmadıkları için terfi 

edilmemesi durumunda, çalıĢanlar birbirlerine yaklaĢarak durumu riskli ve 

yararsız olarak algılayabilmektedir. Bu tür yönetsel davranıĢların yaygın olduğu 
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organizasyonlarda, çalıĢanlar arasında ortak bir sessizlik anlayıĢı  hızla geliĢebilir. 

Sessizliğin artması, iletiĢimin azalmasına, yenilikçi düĢüncelerin dıĢlanmasına ve 

örgütsel sorunların göz ardı edilmesine neden olabilmektedir. Bu durum, örgütsel 

verimliliği ve çalıĢanların motivasyonunu olumsuz etkileyebilmektedir (Çakıcı, 

2007). 

b. Örgütsel Faktörler 

Örgütün yönetim sistemi, iĢleyiĢi, kuralları, ilkeleri ve uygulamaları, örgütü 

inĢa eden ve yapı taĢlarını oluĢturan temel unsurlardır. Yönetim biriminde 

bulunan kiĢiler, bazı Ģartlar ve durumlarda örgüt adına kararlar alırken, örgüt 

ideolojisi ve kültürü bu kararları sınırlayabilir. Bu durum, örgütte oluĢabilecek iyi 

ve yaratıcı fikirlerin engellenmesine yol açabilir (Çakıcı, 2007: 152). Örgütsel 

sessizliğin sadece bireysel özelliklere bağlı olmaması gerektiği ve örgütsel olay 

ve durumların da bireyleri sessizliğe itebileceği ifade edilmektedir (Yağcı, 2020: 

24). 

Bir örgüt içindeki çalıĢanlar, yalnızca kendi alanlarını ilgilendiren 

durumlarla ilgilenip diğer sorunlara karĢı duyarsız kalıyorsa ve iletiĢim eksikliği 

yaĢıyorsa, bu durum örgütte sessizlik ikliminin oluĢtuğunu gösterir (Yağcı, 2020: 

25). Örgütsel sessizlik, zamanla çalıĢanların yeteneklerini köreltebilir ve örgütsel 

kararların merkezi otoriteye bağımlı hale gelmesine neden olabilir (Ülker ve 

Kanten, 2009: 114). Yönetim tarafından olumsuz geri bildirimler alan çalıĢanlar, 

görüĢlerini paylaĢmanın faydasız ve riskli olduğunu düĢünebilir. Bu durum 

sürekli hale geldiğinde, çalıĢanlar sessizliğe yönelir ve bu sessizlik iklimi tüm 

çalıĢanlar tarafından benimsenir (ĠĢcan ve Karabey, 2007: 182). 

Bir örgütte adaletsizlik kültürünün varlığı, haksız uygulamalar ve 

çalıĢanlara yönelik kötü davranıĢlarla belirlenebilmektedir. Adaletsizlik kültürü, 

iki ana kategoriye ayrılır: yapısal ve yöntemsel iliĢkilerdir. Yapısal iliĢkiler, 

örgütün iç yapısındaki düĢük formalizasyon, merkeziyetçilik ve hiyerarĢik 

otoritenin belirsizliğini kapsar. Yöntemsel iliĢkiler ise iletiĢim eksikliği, 

yönetimin otoriter yaklaĢımları, rastlantısal karar verme ve performans 

değerlendirmenin yetersizliğini içermektedir. Bu unsurlar, bir organizasyondaki 

sessizlik ikliminin örgütsel nedenleri arasında yer alır ve adaletsizlik kültürü ile 

ifade edilebilmektedir (ArıbaĢ, 2020: 39). 
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c. Yönetsel Faktörler 

Örgüt yönetimi ile ilgili faktörlerin, çalıĢanların sessizliği tercih etmelerinde 

ve örgütsel sessizlik ikliminin oluĢumunda önemli bir rol oynadığı 

belirtilmektedir. Yöneticilerin örgütü en iyi seviyelere getirme çabası ve bu 

amaca yönelik hareketleri, baĢarılı veya baĢarısız olabilir. Ancak, baĢarılı 

yöneticiler bile örgütsel sessizliğe neden olabilmektedir (Erkasap, 2020: 109). 

ÇalıĢanların yöneticileri hakkında sahip oldukları olumsuz düĢünceler, 

sessiz kalmalarında önemli bir etken olabilmektedir (Kahveci ve DemirtaĢ, 2013: 

167). Morrison ve Milliken’e göre, bireyler yöneticilerinden olumsuz geri 

bildirim alacaklarından ve yöneticilerinin bazı örtük inançlara sahip olduğundan 

endiĢe ederler. Bu iki sebep, bireylerin düĢüncelerini açıklamakta çekingen 

olmalarına neden olur. Yöneticilerin, örgüt adına iyi Ģeyler yapmak istemesine 

rağmen, sessizliğe yol açabilecekleri ve bazı yöneticilerin örgütle ilgili her Ģeyi 

en iyi kendilerinin bildiğini düĢünerek hareket etmelerinin bile sessizliğe neden 

olabileceği belirtilmektedir (Kuru, 2020: 29). 

Olumsuz geri bildirim alma korkusu, sadece çalıĢanlar değil, yöneticiler 

arasında da yaygındır. Yöneticiler, yönetim tarzlarıyla ilgili eleĢtirilmekten 

kaçınmak için çalıĢanlara olumsuz tavırlar sergileyebilir, bu da çalıĢanları 

sessizliğe ittiği gözlemlenmiĢtir (Milliken and Morrison, 2000: 713). EleĢtirilmek 

istemeyen yöneticiler, çalıĢanlarını duymazdan gelme veya önemsememe gibi 

davranıĢlarla özgüvensiz ve duyarsız hale getirebilir, bu da örgütsel sessizlik 

davranıĢına yol açmaktadır (Karacaoğlu ve Cingöz, 2008: 155). 

Yönetim anlayıĢları ve inançları yöneticiler arasında farklılık gösterebilir. 

Bazı yöneticiler, çalıĢanlarına güvenmemekte ve onları bencil olarak görmekte, 

bu nedenle çalıĢanları korkutma ve cezalarla motive etme eğilimindedirler 

(Milliken and Morrison, 2000: 710). Ayrıca, bireylerin kendilerine benzeyen 

diğer bireyleri daha yakın görme eğilimleri, yöneticilerin çalıĢanları 

kendilerinden uzak görmelerine ve bu durumun çalıĢanları sessizliğe itmesine 

neden olabilmektedir (Durak, 2012: 27). 

Bir diğer örtük inanç ise “en iyisini ben bilirim” anlayıĢıdır. Bu inanca göre, 

çalıĢanlar üstlerinin kararlarını sorgulamadan uygulamalı ve yöneticinin 

kararlarının en doğru olduğu kabul edilmelidir. Bu inanç, çalıĢanları zamanla 
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sessizliğe itebilmektedir (Milliken and Morrison, 2000: 24). Ayrıca, bazı 

yöneticiler, bireylerin her konu hakkında ses çıkarmalarının düzeni bozacağını ve 

performansı düĢüreceğini düĢünmektedir. Bu inanç da örgütsel sessizliğe neden 

olabilir (Durak, 2012: 28). Bu düĢünceler, yöneticilerin örgütsel sessizliğe neden 

olan önemli faktörler arasında yer almaktadır (Yağcı, 2020: 26). 

5. Örgütsel Sessizliğin Etkileri 

Örgütsel sessizlik, çalıĢanların örgütsel süreçlerde örgütsel bağlılık, moral, 

güven ve memnuniyetlerini olumsuz etkilemektedir. Ayrıca, sosyalleĢmeyi ve 

örgütsel uyumu engeller, çalıĢanların stres düzeyini artırmaktadır (Çakıcı, 2008). 

Örgütsel sessizlik, doğru bilgiyi bilen ancak bu bilgiyi paylaĢmayan bir topluluk 

oluĢturarak problem çözme yöntemlerini kısıtlamaktadır. Bu durum, 

organizasyonların mevcut sorunları tespit etmesini, iĢleyen süreçleri 

iyileĢtirmesini ve üst yönetimin doğru bilgiye ulaĢmasını engellemektedir. 

Ayrıca, sessizlik, önleyici tedbirlerin alınmasını zorlaĢtırarak, örgüt içindeki 

verimlilik ve etkileĢimi olumsuz bir Ģekilde etkilemektedir. Bu nedenle, örgütsel 

sessizlik, sadece iletiĢimin engellenmesine değil, aynı zamanda organizasyonel 

geliĢme ve iyileĢtirme süreçlerinin de sekteye uğramasına yol açabilmektedir.  

ÇalıĢanların sessizliği yaygın bir davranıĢ olup, hem bireyler hem de 

organizasyon için önemli sonuçlar doğurabilir (Morrison and ark., 2003: 1473). 

Genellikle örgütsel sessizliğin sadece örgüte zarar verdiği düĢünülse de, aslında 

hem örgüte hem de çalıĢanlara zarar vermektedir. Örgütsel sessizliğin sonuçları, 

birçok bilimsel araĢtırmada olumsuz ve örgüt geliĢimine engel olan kollektif bir 

davranıĢ Ģeklinde ortaya konmuĢtur (Yalçınsoy, 2017: 12). 

Özellikle, çalıĢanların fikirlerini bilerek yasaklayan yöneticiler, bilgi 

aktarımında gereksiz engeller yaratabilirler. Eğer bir kuruluĢta sesli konuĢmanın 

maliyeti yüksekse veya aĢağıdan yukarıya doğru bir iletiĢim mekanizması mevcut 

değilse, bu durum çalıĢanlarda sessizlik davranıĢına yol açabilmektedir. Bu 

sessizlik, çalıĢanların istifa etmelerine veya örgüt içindeki sorunlara karĢı sessiz 

kalmalarına neden olabilmektedir. Ayrıca, örgütsel sessizlik, yenilikçi problem 

çözme ve süreç geliĢtirme kararlarını kısıtlayarak örgütsel öğrenme sürecini 

engelleyebilmektedir. Sessizlik nedeniyle ortaya çıkan iletiĢim sorunları, tüm 

iĢleyiĢi olumsuz yönde etkileyebilir. ÇalıĢanların sessizliği, aynı zamanda 
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inovasyon ve araĢtırma gibi kritik alanlarda olumsuz sonuçlar doğurabilir ve 

çalıĢan motivasyonunu düĢürerek örgüt yönetimine zarar verebilmektedir 

(Karaca, 2013). 

B. Örgütsel Politika 

1. Örgütsel Politika Kavramı 

Örgütsel politika kavramını daha iyi anlayabilmek için, önce "politika" 

teriminin ne anlama geldiğini açıklamak faydalı olabilmektedir. Politika biliminin 

kurucusu olarak kabul edilen Aristo, politikayı "ana bilim" ve "üstün-bilim" 

olarak nitelendirmiĢtir (Heywood, 2007: 8; Kapani, 2011: 23). Bu tanımla, Aristo, 

politikanın insan toplumlarını düzenleyen ve yönlendiren temel bir bilim dalı 

olduğunu vurgulamaktadır. "Politika" (politics) kelimesi, eski Yunan'da "Ģehir" 

anlamına gelen "polis" kelimesinden türetilmektedir. Bu bağlamda, politika, 

baĢlangıçta Ģehir devletlerinin yönetimi ve bu yönetimdeki güç iliĢkileriyle ilgili 

bir kavram olarak ĢekillenmiĢtir. Zamanla, daha geniĢ bir anlam kazanarak 

toplumların yönetim süreçlerini, bireyler ve gruplar arasındaki etkileĢimi içeren 

bir alan haline gelmiĢtir. Bu köken, örgütsel politika kavramının da temelini 

atmaktadır (Akyüz, 2009: 94). 

"Politika" kelimesi Ġngilizce’de iki farklı anlam taĢımaktadır. Ġlk olarak, 

"policy" kelimesi, bir birey, grup veya büyük bir paydaĢ sisteminin, devletin 

faaliyetlerini yönlendiren temel kurallarını ve davranıĢ biçimlerini belirleyen bir 

rehber olarak kullanılmaktadır. Bu anlamda politika, belirli bir amaca ulaĢmak 

için izlenecek yolları ve esasları gösteren bir stratejik çerçeve sunmaktadır. Diğer 

taraftan, "politics" kelimesi, faaliyetlerin hedeflenen sonuçlara ulaĢabilmesi için 

uygulanan kuralları, engelleri, güç dinamiklerini ve etki kullanımını 

anlatmaktadır. Burada politika, bireyler veya gruplar arasındaki çıkar 

çatıĢmalarını yönetme, güç iliĢkilerini düzenleme ve karar alma süreçlerinde etki 

yaratma gibi unsurları içermektedir. Bu iki anlam, politikayı farklı açılardan ele 

alarak, örgütsel ve toplumsal düzeydeki rolünü açıklığa kavuĢturmaktadır 

(Karaöz, 2004: 32). 

Cropanzano ve ark. (1997: 160-161), örgütsel politikanın iki farklı Ģekilde 

tanımlanabileceğini ileri sürmektedir. Ġlk tanımda, örgütsel politika, örgütteki 
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etkileĢim süreçlerini ve sosyal davranıĢları kapsayan geniĢ bir kavram olarak ele 

alınmaktadır. Bu tanıma göre, politika, örgütün genel iĢleyiĢine katkı sağlayabilen 

güçlü bir sosyal araçtır. Bu tanım, politikanın örgütsel koĢullara bağlı olarak 

iĢlevsel ya da iĢlevsiz olabileceğini savunmaktadır. Ġkinci tanımda ise örgütsel 

politika daha dar bir çerçevede değerlendirilir. Burada, politika, bireylerin kiĢisel 

çıkarlarını kısa ya da uzun vadede maksimize etmek için stratejik olarak 

sergiledikleri davranıĢlar olarak tanımlanır. Bu tanım, örgütsel politikanın daha 

çok bireysel çıkarları ön plana çıkaran ve hedefe yönelik bir davranıĢ biçimi 

olduğunu vurgulamaktadır. Her iki tanım da örgütsel politikanın farklı yönlerini 

ele alarak, bu kavramın iĢ yerindeki rolünü ve etkilerini farklı açılardan 

anlamamıza olanak tanımaktadır. Bu tanıma göre, politika daha çok bireysel 

çıkarlar doğrultusunda belirli stratejiler geliĢtirilmesini ve uygulanmasını 

içermektedir. 

2. Örgütsel Politika Algısı Kavramı 

Örgütsel politika algısı, bireylerin çalıĢma ortamında yöneticilerinin ve 

çalıĢma arkadaĢlarının sergilediği davranıĢları öznel bir bakıĢ açısıyla politik 

olarak değerlendirmesi Ģeklinde tanımlanmaktadır (Ay, 2014: 22). Bu kavram, 

bireylerin iĢ yerinde karĢılaĢtıkları davranıĢları ne ölçüde politik olarak 

algıladıklarını ve bu algı doğrultusunda bu davranıĢları politik olarak 

nitelendirme derecelerini ifade etmektedir. Örgütsel politika algısı, bireyin iĢ 

ortamındaki iliĢkileri, güç dengelerini ve karar süreçlerini nasıl yorumladığını 

anlamada önemli bir gösterge olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle, bireylerin 

bu algıları, iĢ tutumları ve davranıĢları üzerinde belirleyici bir etkiye sahip 

olabilmektedir (Rong and Cao, 2015: 434). 

Örgütsel politika literatüründe, kavrama iliĢkin iki temel yaklaĢım öne 

çıkmaktadır. Ġlk yaklaĢım, örgüt içinde sergilenen politik davranıĢlar ve 

kullanılan politik taktikler üzerinde durmaktadır. Bu bakıĢ açısı, politik 

davranıĢların nasıl ortaya çıktığını ve örgütsel süreçleri nasıl etkilediğini 

anlamaya odaklanmaktadır. Ġkinci yaklaĢım ise çalıĢanların örgütsel politikaları 

algılama biçimlerine yoğunlaĢmaktadır. Bu perspektif, bireylerin örgütsel 

politikaları nasıl yorumladıkları ve bu algıların onların tutum ve davranıĢlarına 

nasıl yansıdığıyla ilgilenmektedir (Vigoda and Cohen, 2002: 311). Kacmar ve 

Ferris (1991: 194), örgütsel politika algılamalarına yönelik çalıĢmaların, örgütsel 
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politika kavramından sonra baĢlamasının temel nedeninin, algılamaların 

ölçülmesine yönelik bir aracın eksikliği olduğunu ifade etmiĢlerdir. Bu durum, 

örgütsel politika algılarının sistematik bir Ģekilde araĢtırılmasını geciktirmiĢ, 

ancak daha sonra geliĢtirilen ölçüm araçları bu boĢluğu doldurarak alana önemli 

bir katkı sağlamıĢtır. Böylelikle, örgütsel politika algılamalarının birey ve örgüt 

üzerindeki etkileri daha ayrıntılı bir Ģekilde incelenebilmiĢtir. 

Örgüt içinde politik bir ortamın oluĢmasında en belirgin faktör, bireylerin 

ve örgütün tutum ve davranıĢlarının diğer bireyler ve gruplar tarafından politik 

olarak algılanmasıdır. Buenger ve ark. (2007: 294), bireyin örgütünü politik 

olarak algılaması durumunda, örgütte gerçekten politikaların var olup olmadığına 

bakmaksızın politik davranıĢlar sergilemeye baĢlayabileceğini belirtmektedir. 

Örgüt üyelerinin, örgütün politik atmosferine verdikleri tepkiler ise büyük ölçüde 

farklılık göstermektedir (Bursalı, 2008: 27). Bu farklılık, bireylerin algılarındaki 

değiĢkenlikten kaynaklanmaktadır. ÇalıĢanlar, bireysel hareketlerinin politik 

niteliğinin farkında olmayabilir veya kendi davranıĢlarını farklı bir perspektiften 

değerlendirebilirler. Bu durum, aynı olayın bazı bireyler tarafından olumsuz, 

diğerleri tarafından ise olumlu olarak algılanmasına neden olabilmektedir. Bu 

nedenle, çalıĢanların örgütsel ortamın politikliğine iliĢkin algıları, bireysel 

farklılıklara bağlı olarak değiĢkenlik gösterebilmektedir. Bu çeĢitlilik,  örgüt 

içindeki politik iklimin bireyler üzerindeki etkilerinin anlaĢılmasını daha 

karmaĢık bir hale getirmektedir (Erol, 2015: 61). 

Mohan Bursalı ve Bağcı (2011: 24), örgütsel politika algılamalarına iliĢkin 

yapılan tanımların ortak noktasını, politik davranıĢların bireysel veya grup 

düzeyinde elde edilen olumlu ya da olumsuz sonuçlara göre Ģekillenmesi olarak 

ifade etmektedir. Ancak, bu davranıĢların ortaya konulmasından daha önemli bir 

boyutun, bireylerin bu davranıĢları nasıl anlamlandırdığı süreci olduğunu 

vurgulamaktadırlar. Bireylerin, örgütsel politikaları nasıl algıladıkları ve 

yorumladıkları, davranıĢlarının yönünü ve etkilerini belirleyen kritik bir aĢama 

olarak görülmektedir. Bu yaklaĢım, politik davranıĢların etkilerinden ziyade 

algıların ve anlamlandırma süreçlerinin önemini ön plana çıkarmaktadır. 

Bakan ve Kefe (2012: 21) algının, dıĢ dünyadan gelen uyarıların zihinsel 

faaliyetler sonucunda yorumlanarak nasıl davrandığımızı, neye inandığımızı ve ne 

gördüğümüzü gösterdiğini, aynı zamanda zihinde değerler ve problemler 
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meydana getirdiğini ve bunlara çözüm ürettiğini ifade etmektedirler. Eren (2012: 

69) ise algılama sürecinde bireylerin çevreye karĢı ilgilerine göre seçimler 

yaptığını, bazı olaylara tepkisiz kalırken diğerlerine ilgi gösterdiğini belirtir. Bu 

farklılıkların kaynağı, insanların farklı kiĢilikler, inanç sistemleri, değer yargıları, 

tecrübeler ve güdülere sahip olmalarıdır. 

Erol (2015: 60), çalıĢanların kendi algı ve değerlendirmeleri doğrultusunda 

çalıĢma ortamını politik bir yapı olarak tanımlamalarının, davranıĢlarını da bu 

yönde Ģekillendirmelerine yol açtığını belirtmektedir. ÇalıĢanlar, politik bir ortam 

algıladıklarında, bu algıya uygun davranıĢlar sergileyerek ortamın dinamiklerine 

uyum sağlamaya çalıĢmaktadır. Atta ve Khan (2016: 22) ise örgütsel politikaların, 

çalıĢanların bakıĢ açısıyla genellikle olumsuz bir çerçevede değerlendirildiğini 

ifade etmektedir. ÇalıĢanların, örgütsel politikalara iliĢkin bu olumsuz algıları, iĢ 

yerindeki tutum ve davranıĢları üzerinde önemli etkiler yaratabilmektedir. Bu 

yaklaĢımlar, örgütsel politika algısının bireylerin iĢ ortamına ve davranıĢlarına 

olan etkisini vurgulamaktadır. 

BaĢar ve Varoğlu (2016: 753), örgütsel politikayı, çalıĢanların kiĢisel ve 

örgütsel çıkarlar doğrultusunda sergiledikleri davranıĢlar olarak tanımlar. Bu 

kavramın yanı sıra, örgütsel politika algısı, çalıĢanların örgütlerini ne kadar 

politik bir ortam olarak değerlendirdiklerini belirleyen bir faktördür. Ferris ve 

ark. (1989) çalıĢmalarına göre, örgütsel politika algısı, örgüt içindeki diğer 

bireylerin zararını göze alarak kiĢisel çıkarları ön planda tutan stratejik eylemler 

olarak tanımlanır (Hassan and ark., 2017: 479). 

Örgütsel politika kavramı, örgüt üyelerinin kiĢisel ve grup menfaatleri 

doğrultusunda sergiledikleri davranıĢ ve tutumları ifade ederken, örgütsel politika 

algısı, bu davranıĢların örgüt üyeleri tarafından nasıl algılandığıyla ilgilidir. 

ÇalıĢanlar, politik davranıĢları genellikle bireysel çıkarları öncelikli olarak gören 

ve etik olmayan hareketler olarak değerlendirirler (BaĢar ve Varoğlu, 2016: 753). 

Madison ve ark.(1980) yaptığı ilk tanımlamalardan sonra, araĢtırmacılar 

bireylerin örgütsel politikayı algılama biçimlerine odaklanmıĢtır. Örgütsel 

politika algısı, örgüt üyelerinin çıkarcı davranıĢları nasıl öznel olarak 

değerlendirdiğini ifade etmektedir (Yüksel ve Bolat, 2016: 176). 
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3. Örgütsel Politika Algısı Modeli 

Örgütsel politika algılamalarını ölçmeye yönelik etkili bir aracın eksikliği, 

bu alandaki araĢtırmaların baĢlangıcını geciktirmiĢtir. Bu durum, örgütsel politika 

kavramına odaklanan çalıĢmaların, örgütsel politika algılamalarına yönelik 

araĢtırmalardan daha önce baĢlamasına neden olmuĢtur. Ölçüm araçlarının 

yetersizliği, algılamaların sistematik bir Ģekilde incelenmesini zorlaĢtırmıĢ ve bu 

alandaki çalıĢmaların geliĢimini sınırlamıĢtır. Ancak, örgütsel politika algısını 

anlamak ve ölçmek için daha sonra geliĢtirilen ölçekler, bu alandaki 

araĢtırmaların hızlanmasına ve kavramın bireysel ve örgütsel etkilerinin daha iyi 

anlaĢılmasına olanak tanımıĢtır. Bu ilerleme, örgütsel politika algılamalarının iĢ 

ortamındaki dinamikler üzerindeki önemini vurgulayan daha geniĢ bir literatürün 

oluĢmasını sağlamıĢtır (Eryılmaz ve Gülova, 2017: 160-161). 1936 yılında 

Lewin’in bireylerin gerçekliği kendi algılarına göre yaĢadığını ifade ettiği 

varsayım, örgütsel politika algısı kavramının temelini oluĢturur. Bu bakıĢ 

açısıyla, örgütlerdeki politikalar da insanların gerçekliğe kendi algılarına göre 

verdikleri tepkilerle Ģekillenir (Abbas ve ark., 2015; Kacmar and Carlson, 1997; 

Kacmar and Ferris, 1991). Ferris, Russ ve Fandt (1989), örgütsel politika algısını 

açıklamak ve bu kavramın dinamiklerini daha iyi anlamak amacıyla bir model 

geliĢtirmiĢtir. Bu model, örgütsel politika algısının üç temel faktörden 

etkilendiğini öne sürmektedir: örgütsel, çevresel ve kiĢisel faktörler. Örgütsel 

faktörler, örgüt yapısındaki özellikler, iĢ süreçleri ve kaynakların dağıtımında 

kullanılan yöntemleri kapsamaktadır. Çevresel faktörler, bireyin içinde bulunduğu 

iĢ ortamındaki dıĢ etkilerden kaynaklanan durumları içerirken, kiĢisel faktörler, 

bireyin kiĢilik özellikleri, demografik faktörleri ve bireysel eğilimlerini ifade 

etmektedir. Model, örgütsel politika algısının örgütsel sonuçlar üzerindeki 

etkilerini de vurgulamaktadır. Bu sonuçlar arasında iĢe bağlılık, iĢ tatmini, iĢ 

gerginliği, örgütsel çekinme, iĢten ayrılma ve devamsızlık gibi değiĢkenler yer 

almaktadır. Bu yaklaĢım, örgütsel politika algısının birey ve örgüt üzerindeki çok 

yönlü etkilerini anlamak için kapsamlı bir çerçeve sunmaktadır (Ferris and ark., 

1989). 

Ferris ve ark. (1989) geliĢtirdiği model, günümüzde de önemini 

korumaktadır (Bursalı, 2008: 31-32). Ancak Hunter ve Schmidt (2004), bu 

modelin öncüller ile örgütsel politika algısı arasındaki iliĢkileri istatistiksel olarak 
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test etme yöntemini eleĢtirmiĢtir. Ferris ve ark. (2002), örgütsel politika algısı 

modeli üzerine yaptıkları çalıĢmada, öncüller ile örgütsel politika algısı 

arasındaki iliĢkilerin yeterince test edilmediğini ve bu konuda güçlü ampirik 

desteklerin bulunmadığını ifade etmiĢlerdir (Atinc and ark., 2010). Bu eksiklikleri 

gidermek amacıyla, modele bazı eklemeler yapmıĢlardır. Ferris ve ark., örgütsel 

politika algısını etkileyen faktörleri, bu algının ortaya çıkardığı sonuçları ve bu 

iliĢkilerde düzenleyici rol oynayan unsurları modele dahil ederek daha kapsamlı 

bir çerçeve oluĢturmuĢlardır. Bu eklemeler, örgütsel politika algısının hem 

bireysel hem de örgütsel düzeydeki etkilerini daha iyi anlamayı sağlamıĢ ve 

modelin teorik altyapısını güçlendirmiĢtir. Güncellenen model, örgütsel politika 

algısı üzerine yapılan çalıĢmalara daha geniĢ bir bakıĢ açısı kazandırarak, bu 

alanın hem teorik hem de pratik uygulamalarını zenginleĢtirmiĢtir (Ferris and 

ark., 2002: 189). 

GüncellenmiĢ örgütsel politika algısı modeli, önceki modele kıyasla daha 

geniĢ bir perspektif sunarak kapsamını önemli ölçüde geniĢletmiĢtir. Ġlk modelde 

yer alan bireysel faktörler, demografik bilgiler baĢlığı altında düzenleyici bir 

kategoriye taĢınmıĢ ve bu faktörlerin yerine Güncellenen modelde, örgütsel 

politika algısını daha kapsamlı bir Ģekilde değerlendirebilmek için, Makyavelizm 

ve olumlu-olumsuz duygulanım kavramları eklenmiĢtir. Makyavelizm, bireylerin 

kiĢisel çıkarlarını elde etmek için manipülatif ve stratejik davranıĢlar 

sergileyebilme eğilimini ifade ederken, olumlu-olumsuz duygulanım kavramı ise 

bireylerin iĢ ortamında yaĢadıkları duygusal tepkilerin, örgütsel politika algılarını 

nasıl Ģekillendirdiğini göstermektedir. Bu eklemeler, örgütsel politika algısını 

sadece davranıĢsal ve yapısal faktörler üzerinden değil, aynı zamanda bireylerin 

içsel duygusal durumları ve kiĢisel eğilimleri üzerinden de incelemeye olanak 

tanımaktadır. Ayrıca, ikinci modelde örgütsel politika algısının daha geniĢ bir 

perspektiften anlaĢılabilmesi için görev süresi ve etnik köken gibi iki yeni etken 

düzenleyici kategoriye dahil edilmiĢtir. Görev süresi, bireylerin örgüt içindeki 

deneyimlerinin örgütsel politika algıları üzerindeki etkisini gözler önüne 

sererken, etnik köken ise bireylerin farklı kültürel ve demografik geçmiĢlerinin, 

örgütsel politika algılarını nasıl Ģekillendirdiğini anlamamıza yardımcı 

olmaktadır. Bu iki yeni etken, örgütsel politika algısının daha fazla kiĢisel ve 

sosyal faktörle etkileĢimde olduğunu ve bireylerin örgütsel çevreyi farklı 
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açılardan değerlendirebileceğini ortaya koymaktadır. Böylece, bu model, örgütsel 

politika algısını daha geniĢ bir sosyal, psikolojik ve demografik bağlamda ele 

alarak, çalıĢanların davranıĢlarının daha doğru bir Ģekilde analiz edilmesine 

olanak tanımaktadır. Ayrıca, ikinci modelde politik yeti kavramı, örgütsel politika 

algısı ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve politik davranıĢ tutumları arasındaki 

iliĢkileri etkileyen düzenleyici bir etken olarak tanımlanmıĢtır. Bu eklemeler, 

modelin örgütsel politika algısının bireysel ve örgütsel düzeydeki etkilerini daha 

derinlemesine açıklamayı amaçladığını göstermektedir (Abbas and ark., 2015; 

Eryılmaz ve Gülova, 2017). 

4. Örgütsel Politika Algısının Boyutları 

Kacmar ve Ferris (1991: 196), örgütsel politika algısını ölçmek için 

geliĢtirdikleri ölçeği baĢlangıçta beĢ ana faktör üzerinden tanımlamıĢlardır: 

Yükselmek için Gerekeni Yapmak, Çıkarcılık, ĠĢ ArkadaĢları, Klikler ve Ücret ve 

Terfi. Bu faktörler, bireylerin kariyerlerinde ilerlemek için politik davranıĢlarda 

bulunma gerekliliğini algılama, iĢ yerindeki diğer bireylerin politik davranıĢlarını 

değerlendirme, örgüt içinde küçük ve etkili grupların varlığına yönelik algılar ve 

ücretlendirme ile terfi süreçlerinin adil olmadığına dair düĢünceleri içermektedir. 

Ancak, daha sonraki çalıĢmalarda bu beĢ faktör, üç ana baĢlık altında yeniden 

gruplandırılmıĢtır: Genel Politik DavranıĢlar, Yükselmek için Gerekeni Yapmak 

ve Ücret ve Terfi (Kacmar and Ferris, 1991: 204; Ferris and Kacmar, 1992: 107; 

Nye and Witt, 1993: 821; Kacmar and Carlson, 1997: 629). Genel Politik 

DavranıĢlar, örgütteki genel politik süreçlere odaklanırken, Yükselmek için 

Gerekeni Yapmak faktörü, bireylerin kariyer hedefleri doğrultusunda politik 

davranıĢları bir araç olarak görme eğilimlerini ifade etmektedir. Ücret ve Terfi ise 

ödüllendirme ve terfi mekanizmalarının politik etkilerden bağımsız olmadığı 

algısını kapsamaktadır. Bu düzenleme, örgütsel politika algısını daha bütüncül ve 

anlaĢılır bir Ģekilde değerlendirmeyi sağlamıĢtır. 

Genel Politik DavranıĢlar, örgüt içindeki politik süreçlerin temel 

dinamiklerini tanımlayan bir kavramdır ve genellikle üç ana durum üzerinden 

açıklanmaktadır: kuralların ve prosedürlerin yokluğu, belirsizlik altında karar 

verme ve kaynakların kıtlığı. Kuralların ve prosedürlerin yokluğu, çalıĢanların 

karar alma süreçlerinde açık ve net bir yol haritası olmaması nedeniyle politik 

davranıĢlara yönelmesini teĢvik etmektedir. Belirsizlik altında karar verme, 
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bireylerin, yetersiz bilgi veya karmaĢık durumlarla karĢılaĢtıklarında kendi 

çıkarlarını koruma amacıyla politik davranıĢlara baĢvurmasına neden olmaktadır. 

Kaynakların kıtlığı ise, çalıĢanlar arasında rekabetin artmasına ve kaynakların 

dağıtımında politik stratejilerin ön plana çıkmasına yol açmaktadır. Bu durumlar, 

genel politik davranıĢların örgüt içinde nasıl Ģekillendiğini ve algılandığını 

anlamada temel bir çerçeve sunmaktadır (Gull and Zaidi, 2012: 159). Kacmar ve 

Carlson (1997: 629), kurallar ve prosedürlerin eksik olduğu ortamlarda 

çalıĢanların kabul edilebilir davranıĢlar konusunda yetersiz bilgiye sahip 

olacağını ve zamanla kendi kurallarını oluĢturacağını belirtir. Bu durumda, 

çalıĢanlar genellikle kendi çıkarlarını gözeterek ve kural koyanların yararlarını ön 

planda tutarak kararlar alırlar. Kuralları belirleyebilen çalıĢanlar, belirsizlikleri 

yönetme yeteneğine sahip, diğer çalıĢanlara kendi kurallarını dayatabilen ve bu 

kuralları kabul ettirebilen kiĢiler olarak tanımlanmaktadır. 

Belirsizlik Altında Karar Verme, Drory ve Romm'un (1990: 1145) 

çalıĢmalarında örgütsel politika algısını etkileyen bir faktör olarak vurgulanır. 

Bilgi eksikliği ve belirsizlik altında, karar vericiler kendi yorumlarına dayanarak 

karar alma eğilimindedir ve bu süreçte diğer çalıĢanların farklı algıları, politik 

olarak değerlendirilen kararların ortaya çıkmasına neden olur. Sonuç olarak, karar 

verme süreci etkisizleĢebilir (Kacmar and Carlson, 1997: 629-630). 

Gandz ve Murray (1980: 237), örgütsel politika ile çatıĢma arasında bir 

iliĢki olduğunu vurgulamıĢ ve politik davranıĢların çatıĢma ortamını 

tetikleyebileceğini öne sürmüĢlerdir. Kacmar ve Carlson (1997: 630) ise bu 

iliĢkinin temel nedeninin, politik davranıĢların genellikle bireylerin kendi 

çıkarlarını ön planda tutma çabası ve bu süreçte diğer bireylerin çıkarlarını tehdit 

etme potansiyelinden kaynaklandığını belirtmiĢlerdir. Bu durum, politik 

davranıĢların iĢ ortamında gerilim yaratma, iĢ birliğini zayıflatma ve çatıĢmaları 

artırma riskini beraberinde getirdiğini göstermektedir.Bu durum, bir tehdit 

karĢısında misillemenin çatıĢmaya yol açabileceğini öngörür. Ayrıca, bazı 

bireylerin çatıĢmadan kaçınarak politik davranıĢlarda bulunabileceğini ileri 

sürerler. Bu nedenle, politik bir ortamda çalıĢan bireylerin, kiĢisel çıkarlarını 

korumak ve hedeflerine ulaĢmak adına farklı stratejiler benimseyebileceği ileri 

sürülmektedir. Bu stratejiler arasında, duruma göre eylemsiz kalarak risklerden 

kaçınmayı veya kariyerlerinde ilerlemek için gerekli görülen adımları atmayı 
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tercih edebilecekleri savunulmaktadır. Bu durum, bireylerin örgütsel politikaların 

dinamiklerine uyum sağlayarak kendi çıkarlarını maksimize etme çabası olarak 

değerlendirilmektedir. 

5. Örgütsel Politika Algısının Öncülleri 

Örgütlerde bireylerin ve grupların örgütsel politika algısı eĢit derecede 

olmayabilmektedir. Bazı örgüt yapılarında kiĢiler açıkça politik bir ortamı 

deneyimleyebilirken, diğer örgütlerde bu durumun tam tersi olabilmektedir. Bu 

bağlamda, bireyin örgütsel politika algısını etkileyen birçok örgütsel faktör 

bulunmaktadır (Bursalı, 2008: 66). Bunun yanı sıra, bireylerin algıları kiĢisel 

değerler, hedefler, çıkarlar, beklentiler, motivasyon, kiĢilik özellikleri gibi birçok 

bireysel faktörle Ģekillenmektedir. Bu nedenle, örgütsel politika algısı da bu 

bireysel etkenlerden etkilenmektedir. 

a. Bireysel Öncüller 

Ferris ve Kacmar (1992: 96), yaĢlı çalıĢanların örgütlerde daha fazla politik 

manevralara maruz kaldıkları için çalıĢma ortamını genç çalıĢanlara kıyasla daha 

politik algıladıklarını belirtmektedir. Benzer Ģekilde, Bursalı (2008: 81-82) örgüte 

yeni katılan bireylerin, örgütün resmi ve gayriresmî iĢleyiĢi hakkında sınırlı bilgi 

ve deneyime sahip olduklarından, çalıĢma ortamını daha adil ve dürüst olarak 

değerlendirdiklerini, bu nedenle örgütsel politika algılarının daha düĢük olduğunu 

ifade etmektedir. Buna karĢılık, uzun süreli çalıĢanlar, çeĢitli kiĢilerle tanıĢmıĢ ve 

örgütün resmi ve gayriresmî sistemlerini öğrenmiĢ olduklarından, ortamı daha 

politik olarak algılamaktadırlar. 

Ferris ve Kacmar’a (1992: 96) göre, kadınlar çalıĢma ortamlarını erkeklere 

göre daha politik olarak algılamaktadır. Kadınların örgütlerde genellikle daha 

düĢük konumlarda bulunmaları, politik durumlarla daha fazla deneyim 

kazanmalarına yol açmaktadır. Tülü (2021: 21) ise bazı kültürlerde kadınların 

erkeklere göre daha dezavantajlı pozisyonlarda bulunmasının ve yüksek mevkiler 

için karĢılaĢtıkları zorlukların bu durumu etkilediğini belirtmektedir.  

Öz-denetim, kiĢinin çeĢitli durumlarda kendini gözlemleyerek davranıĢlarını 

buna göre düzenlemesini ifade eder ve iki grupta ele alınır: yüksek ve düĢük öz-

denetim. Yüksek öz-denetim gösteren kiĢiler, durumlarına uygun imaj yansıtmak 

ve duygusal faktörlere göre davranıĢlarını yönlendirmekle ilgilenirken, düĢük öz-
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denetim gösteren kiĢiler, değer ve düĢüncelerini davranıĢlarının temel rehberi 

olarak kabul ederler ve durumlara göre davranıĢlarını değiĢtirmekte isteksizdirler 

(Ay, 2014: 29-30). Ferris ve Kacmar (1992: 97) yüksek öz-denetim gösteren 

bireylerin çalıĢma ortamını meslektaĢlarından daha politik olarak algıladığını 

vurgulamaktadır. 

KiĢilerin çalıĢma ortamına yönelik bakıĢ açıları da örgütsel politika algısını 

etkiler. Hevesli, coĢkulu ve mutlu bireylerin örgütsel politika algısı genellikle 

düĢüktür, çünkü bu özellikler politik davranıĢ ve uygulamalara karĢı bir savunma 

mekanizması iĢlevi görür. Öte yandan, olumsuz bakıĢ açısına sahip bireyler, 

örgütsel politika algısını yüksek tutar; adaletsizliklere daha düĢük tolerans 

gösterir ve olayları daha politik bir biçimde değerlendirme eğilimindedir (Biçer, 

2017: 26-27). 

b. Örgütsel Öncüller 

Ferris ve Kacmar (1992: 95) tarafından geliĢtirilen örgütsel politika algısı 

modelinde örgütsel faktörler iki ana grupta ele alınmaktadır: örgütsel yapı ve iĢ 

çevresi. Örgütsel yapıya iliĢkin faktörler arasında merkezileĢme, biçimselleĢme, 

hiyerarĢik seviye ve kontrol alanı bulunurken, iĢ çevresine iliĢkin faktörler ise iĢ 

özerkliği, iĢ çeĢitliliği, geribildirim, yükselme fırsatları, çalıĢma arkadaĢları ve 

yöneticilerle etkileĢimdir. 

MerkezileĢme, karar verme gücünün örgüt hiyerarĢisinin en üst seviyesinde 

yoğunlaĢmasını ifade eder (Eva and ark., 2021: 45). Gücün bu Ģekilde toplanması, 

örgütsel politika algılarını etkileyebilir. Yüksek merkezileĢme, kontrol ve gücün 

örgütün tepe noktasında toplandığını gösterir ve bu durum, düĢük seviyelerde 

doğrudan kontrol ve dolayısıyla örgütsel politika algılarının artıĢ potansiyelini 

doğurur. Genellikle merkezileĢme ile örgütsel politika algısı arasında doğrudan ve 

pozitif bir iliĢki vardır (Ferris and Kacmar, 1992: 95-96). 

BiçimselleĢme, iĢlerin nasıl yapılacağına dair önceden tanımlanmıĢ kurallar 

ve prosedürlerin uygulanmasına verilen ağırlığı ifade eder. BiçimselleĢmenin 

yüksek olduğu örgütlerde kurallar ve uygulamalar net ve belirgin olduğundan, 

örgütsel politika algısı genellikle düĢük olur. Ancak biçimselleĢmenin düĢük 

olduğu örgütlerde belirsizlik artar ve bu da örgütsel politika algısının yüksek 

olmasına yol açabilmektedir (Yıldız, 2016: 103; ġevik, 2019: 58). 
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HiyerarĢi, örgütlerdeki iĢ ve mevki düzenini ifade eder. Üst kademelerdeki 

bireyler, daha fazla belirsizlik ve politik davranıĢ olasılığına sahip olabilirler. 

HiyerarĢinin üst basamaklarında olanlar, kuralların belirsiz olduğu durumlarda 

kendi çıkarlarını gözeten politik davranıĢlar sergileme olasılığı taĢırken, alt 

basamaklarda kalanlar bu durumdan olumsuz etkilenmektedir (Bursalı, 2008: 71-

72). 

Kontrol alanı, bir yöneticinin etkin bir Ģekilde yönetebileceği çalıĢan 

sayısını belirtir ve genellikle hiyerarĢik otoritenin sınırlarını ölçen bir faktördür 

(Ouchi and Dowling, 1974: 357; Cathcart and ark., 2004: 395). Kontrol alanı 

geniĢledikçe, yöneticinin her bir çalıĢana ayırabileceği dikkat azalır ve bu da 

örgütte daha fazla belirsizlik yaratır. Sonuç olarak, geniĢ kontrol alanı, daha 

yüksek örgütsel politika algılarına yol açabilmektedir (Ferris and Kacmar, 1992: 

96). 

Sınırlı yükselme fırsatları da örgütsel politika algılarının artmasına neden 

olabilir. Sınırlı fırsatlar, bireylerin mevcut durumlarını örgütsel politikanın bir 

sonucu olarak görmelerine yol açabilir. Yükselme Ģansının kısıtlı olduğu 

durumlarda, bireyler bu durumu örgütsel politikaların bir sonucu olarak 

algılayabilirler (Kacmar and ark., 1999: 387). ÇeĢitli araĢtırmalar bu iliĢkinin 

varlığını desteklemektedir (Ferris and ark., 2002: 196; Atinc and ark., 2010: 494-

513). 

6. Örgütsel Pol t ka Algısını Etk leyen Faktörler 

a. Örgütsel Etkiler 

Örgütsel politika algısı modeline göre, örgütsel etkiler, örgüt içindeki 

yapısal unsurların çalıĢanların örgütsel politikaları algılayıĢ biçimlerini nasıl 

etkilediğini açıklamaktadır. Bu etkiler arasında merkezileĢme, biçimselleĢme, 

hiyerarĢik düzey ve kontrol alanı gibi faktörler yer almaktadır. 

MerkezileĢme, karar verme yetkisinin tamamen üst kademelerde toplandığı 

ve alt kademelere bu yetkinin verilmediği bir yapıyı ifade etmektedir. Bu 

durumda, tüm kararlar en üst kademede alınır ve alt kademelere karar alma 

özgürlüğü tanınmaz. Öte yandan, yetkilerin alt kademelere devredilmesi, örgütün 

merkezileĢmemiĢ (ademi merkeziyetçi) bir yapıya sahip olduğunu 

göstermektedĢr. MerkezileĢme ya da merkezileĢmeme durumu, yöneticiler ve 
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mevcut koĢullarla belirlenmektedir (ġimĢek ve Çelik, 2018: 127). 

MerkezileĢmenin yüksek olduğu örgütlerde politik algılar genellikle daha 

belirgindir (Ferris and ark., 1996: 237). Eisenhardt ve Bourgeois (1988: 743), 

yaptıkları araĢtırmada merkezileĢmenin artmasının örgütsel politik algıları da 

artırdığını saptamıĢlardır. 

BiçimselleĢme, bir iĢin nasıl yapılacağına dair önceden belirlenmiĢ kurallar 

ve prosedürlere uyulmasını ifade eder. Bu süreçte neyin, ne zaman, nerede, nasıl 

ve kim tarafından yapılacağı önceden tanımlanır ve bu kurallara uyulması 

sağlanmaktadır (Koçel, 2014: 217). Andrews ve Kacmar (2001: 353), örgütlerde 

etkili ve uygun Ģekilde belirlenmiĢ politikalar ve kuralların varlığının, çalıĢanların 

örgütsel politika algılarının düĢük olmasına yol açtığını savunmaktadır. Bu görüĢe 

göre, açık ve net politikaların uygulandığı bir ortamda, çalıĢanlar örgütsel 

süreçlerin daha Ģeffaf ve adil bir Ģekilde iĢlediğini gözlemlerler. Böylece, 

belirsizlik ve politik manipülasyonlar azalır, çalıĢanlar bu tür davranıĢlara daha az 

duyarlı hale gelir. Sonuç olarak, belirgin kuralların ve politikaların bulunduğu 

örgütlerde, çalıĢanlar politik bir ortam algılamaktan ziyade, daha istikrarlı ve 

düzenli bir çalıĢma atmosferi deneyimlemektedirler. Ferris ve Kacmar (1992: 95) 

ise örgütlerde biçimselleĢme derecesinin, örgütsel politika algısı üzerinde 

belirleyici bir etkisi olduğunu ifade etmektedir. Yüksek düzeyde 

biçimselleĢmenin olduğu durumlarda örgütsel politika algısı azalırken, 

biçimselleĢmenin düĢük olduğu durumlarda bu algının arttığı belirtilmektedir.  

HiyerarĢik düzey, örgüt içindeki yetki, sorumluluk ve görevlerin en üst 

düzeyden en alt düzeye doğru düzenli bir Ģekilde dağıtılmasını ifade eder ve bu 

yapı, genellikle "basamaklar ilkesi" olarak adlandırılmaktadır (Koparal, 2012: 

111). Madison ve ark.(1980: 87), örgütsel politika algılarının hiyerarĢik düzeye 

bağlı olarak farklılık gösterdiğini belirlemiĢtir. AraĢtırmalarına göre, üst kademe 

yöneticiler, orta ve alt kademe yöneticilere kıyasla daha yüksek düzeyde örgütsel 

politika algısına sahiptir. Bu durum, üst kademedeki yöneticilerin daha fazla 

stratejik karar alması ve politik süreçlere daha yakın olmasıyla 

iliĢkilendirilmektedir. 

Kontrol alanı, örgüt içindeki bir yöneticinin etkili bir Ģekilde kaç astını 

denetleyebileceğini veya bir yöneticinin altında kaç astın çalıĢtığını 

belirtmektedir (Mucuk, 2008: 147). Ferris ve Kacmar (1992: 96) kontrol alanı ile 
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örgütsel politika algıları arasında olumlu bir iliĢki olduğunu belirtmiĢlerdir. Bu 

iliĢkinin nedeni, kontrol alanının geniĢlemesiyle birlikte ast sayısının artması ve 

yöneticinin her bir astına ayırabileceği zamanın azalmasıdır. Bu durum, örgütsel 

belirsizliği ve karıĢıklığı artırarak örgütsel politika algılarını yükseltmektedir.  

b. ÇalıĢma Ortamı Etkileri 

Örgütsel politika algısı modeline göre, çalıĢma ortamı etkileri, bireylerin iĢ 

yerindeki deneyimlerini ve örgütsel politikaları algılama biçimlerini doğrudan 

etkileyen önemli unsurlardır. Bu etkiler, iĢin yapısı ve sosyal iliĢkilerle ilgili 

çeĢitli faktörleri kapsamaktadır. 

Hackman ve Oldham (1975: 161-162) iĢ özerkliği, iĢ çeĢitliliği ve geri 

bildirim kavramlarını Ģu Ģekilde tanımlamıĢtır: ĠĢ özerkliği, çalıĢana iĢin 

planlanması ve yürütülmesinde bağımsızlık, özgürlük ve karar verme yetkisi 

sağlar. ĠĢ çeĢitliliği, çalıĢanın çeĢitli beceri ve yeteneklerini kullanarak farklı 

görevleri yerine getirme kapasitesidir. Geri bildirim ise, iĢin nasıl yapıldığı ve 

çalıĢanın performansı hakkında net ve doğrudan bilgi sağlar. Bu faktörler, çalıĢma 

ortamındaki belirsizliği ve karıĢıklığı azaltma amacını taĢır (Atinc and ark., 2010: 

497). O'Connor ve Morrison (2001: 307), örgütsel politika algısının iĢ özerkliği 

ile olumsuz bir iliĢki içinde olduğunu ileri sürmektedirler. Bu durum, çalıĢanların 

daha fazla özerklik ve bağımsızlık hissettikleri ortamlarda örgütsel politikalara 

dair algılarının daha olumsuz olabileceğini göstermektedir. Öte yandan, Ferris ve 

Kacmar (1992: 96) ise iĢ çeĢitliliği ve geri bildirimle örgütsel politika algısının 

olumsuz bir iliĢki içerisinde olduğunu belirtmektedirler. ÇalıĢanlar, iĢlerinin 

çeĢitlenmesi ve düzenli geri bildirim alması durumunda, örgütsel politikaların 

etkisiz veya manipülatif olduğuna dair algılarını artırabilirler. Bu faktörler, 

örgütsel politika algısının çalıĢanlar üzerindeki etkilerini güçlendirebilir.  

Ġlerleme fırsatları, çalıĢanın örgütteki yerini ve gelecekteki pozisyonunu 

belirleme sürecidir (Mucuk, 2008: 341). ÇalıĢanlar, ilerleme fırsatlarını dikkate 

alarak örgütte kendilerine nasıl bir yol açılacağını değerlendirirler (Gürbüz ve 

Ayhan, 2017: 2). Ferris ve ark. (1996: 239), ilerleme fırsatlarının örgütsel politika 

algısıyla olumsuz bir iliĢkiye sahip olduğunu belirtmektedirler. Bu durum, 

çalıĢanların örgüt içindeki terfi ve geliĢim fırsatlarının, örgütsel politikalara ve 

güç dinamiklerine bağlı olarak Ģekillendiğinde, çalıĢanların bu fırsatlara olan 

güvenlerinin azalmasına ve örgütsel politika algılarının olumsuzlaĢmasına yol 
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açmaktadır. Ġlerleme fırsatlarının politikadan etkilenmesi, çalıĢanların iĢyerindeki 

motivasyonlarını ve bağlılıklarını olumsuz yönde etkileyebilmektedir. 

Diğerleriyle (iĢ arkadaĢları, amirler) iliĢkiler, çalıĢanların örgütteki iĢ 

arkadaĢları ve amirleriyle olan etkileĢimlerine verdiği önemi ifade eder. Ferris ve 

Kacmar (1992: 96), bu iliĢkilerin örgütsel politika algısını artırabileceğini 

belirtirken, Valle ve Perrewé (2000: 366) iĢ arkadaĢları ve amirlerle olan 

iliĢkilerin örgütsel politika algısıyla olumsuz bir iliĢki içinde olduğunu 

açıklamaktadırlar. 

c. KiĢisel Etkiler 

Örgütsel politika algısı modeline göre, kiĢisel etkiler, bireyin özelliklerini 

yansıtan ve örgütsel politika algısını Ģekillendiren önemli faktörler arasında yer 

almaktadır. Bu etkiler arasında yaĢ, cinsiyet, Makyavelcilik ve kendini izleme 

gibi unsurlar bulunmaktadır. 

YaĢ, bireyin yaĢam deneyimi ve iĢ ortamındaki algılarını etkileyen önemli 

bir değiĢkendir. Robbins ve Judge (2017: 44), yaĢın ilerlemesiyle birlikte 

performansın düĢeceğine dair yaygın bir önyargının mevcut olduğunu 

belirtmektedir. Bu önyargı, genellikle yaĢla birlikte bireylerin verimliliği ve iĢ 

performansının azalacağı düĢüncesine dayanmaktadır. Ancak, bu tür genel 

çıkarımlar, bireysel farklılıkları göz ardı edebilmekte ve yaĢın yalnızca bir etken 

olduğunu unutmaktadır. Bireylerin deneyimleri, yetenekleri ve iĢyerindeki 

tutumları, performanslarını daha belirleyici bir Ģekilde etkileyebilmektedir.Bu 

önyargı, yaĢlı çalıĢanların örgüt içindeki performanslarını sorgulamakla 

kalmayıp, aynı zamanda bu çalıĢanların örgütsel politika algısını da 

etkileyebilmektedir. Ferris ve Kacmar (1992: 96) yaĢlı çalıĢanların örgütsel 

politikayı genç çalıĢanlara kıyasla daha yüksek düzeyde algıladıklarını 

belirtmektedirler. Bu durum, yaĢlı çalıĢanların örgüt içindeki uzun yıllara 

dayanan deneyimleri ve gözlemleri sonucu, politik davranıĢları ve iliĢkileri daha 

iyi kavrayabilmelerinden kaynaklanabilir. Uzun süreli deneyim, örgüt içindeki 

politik dinamiklerin daha net anlaĢılmasını sağlayabilir, bu da yaĢlı çalıĢanların 

daha yüksek düzeyde örgütsel politika algılarına sahip olmalarına yol 

açabilmektedir. 
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Cinsiyet, Ferris ve Kacmar (1992: 96), cinsiyetin örgütsel politika algısını 

etkileyen bir faktör olduğunu öne sürmektedir. AraĢtırmalar, kadınların örgütsel 

politikayı erkeklere göre daha yüksek bir düzeyde algıladıklarını göstermektedir. 

Bu durum, bazı kültürel ve sosyal engellerden kaynaklanabilir. Kadınlar, 

erkeklere göre daha dezavantajlı pozisyonlarda bulunabilirler ve yüksek 

pozisyonlara ulaĢmakta zorluklar yaĢayabilirler. Bu engeller, kadınların örgüt 

içindeki politikaları ve uygulamaları daha belirgin bir Ģekilde gözlemlemelerine 

neden olabilir, dolayısıyla örgütsel politika algılarının daha yüksek olmasına yol 

açabilir (Gündüz, 2017: 25). 

Makyavelcilik, bir çalıĢanın kendi çıkarlarını gözetmek amacıyla diğerlerini 

manipüle etmesi ve kiĢisel hedeflerini ön planda tutması anlamına gelir (Ayan 

and ark., 2013: 105). Machiavelli (2017: 67-68) hükümdara yönelik verdiği 

öğütlerde, yöneticilerin merhametli, sadık ve dürüst gibi olumlu niteliklere sahip 

olmalarının yanı sıra, gerektiğinde bu özelliklerden taviz verebilmeleri gerektiğini 

belirtir. Machiavelli, bir hükümdarın devletin sürekliliğini sağlamak adına, zaman 

zaman bu niteliklerden uzaklaĢarak fırsatçılığı ve stratejik düĢünmeyi 

benimseyebileceğini ifade eder. Bu bağlamda, Makyavelcilik sosyal iliĢkilerde 

fırsatçılığı ve manipülasyonu temsil eder; bu kiĢiler, kendi çıkarlarını 

gerçekleĢtirmek için baĢkalarını kullanma eğilimindedir (Kırel, 1998: 536).  

d. Örgütsel Politika Algısı Sonuçları 

Örgütsel politika algısı modeline göre, örgütsel politika algısı, çalıĢanların 

iĢe bağlılık, iĢ tatmini, iĢ kaygısı ve örgütten ayrılma gibi sonuçları üzerinde 

doğrudan etkili olmaktadır. Bu sonuçlar, çalıĢanın örgütle kurduğu iliĢkiyi ve 

iĢine yönelik tutumlarını Ģekillendirmektedir. 

ĠĢe bağlılık, çalıĢanın örgütle özdeĢleĢme düzeyini ve kendisini örgütün bir 

parçası olarak görme eğilimini ifade etmektedir. Bu bağlılık, çalıĢanın örgüte 

yönelik duygusal ve psikolojik bağını güçlendiren temel bir unsurdur. Örgütsel 

politikaların olumsuz algılanması, bu bağın zayıflamasına neden olabilmektedir. 

ĠĢ tatmini ise, çalıĢanın iĢinin özelliklerini değerlendirerek, kendi beklenti ve 

yetenekleri doğrultusunda iĢe karĢı olumlu bir duygusal tutum geliĢtirmesini 

tanımlamaktadır. ÇalıĢan, iĢinden memnun olduğu sürece iĢ tatmini artmakta, 

ancak örgütsel politikaların adaletsiz ya da olumsuz bir Ģekilde algılanması iĢ 

tatminini olumsuz yönde etkileyebilmektedir. (Robbins and Judge, 2017: 



33 

77).(Randall and ark.1999: 160) yapılan araĢtırmaların, örgütsel politikanın 

algılanmasının çalıĢanların iĢe bağlılıklarını düĢürebileceğini gösterdiğini 

belirtirler. Ferris ve Kacmar (1992: 97) ise, örgütsel politikanın algılanmasının iĢ 

tatminini olumsuz etkileyebileceğini öne sürerler. 

ĠĢ kaygısı ve örgütten ayrılma ise birbirleriyle iliĢkili sonuçlardır (Ertekin 

ve Yurtsever Ertekin, 2003: 12). Cropanzano ve ark. (1997: 162), örgütsel 

politikaların çalıĢanlar üzerinde rahatsızlık yarattığını ve bu durumun çalıĢanların 

örgütte kalma istekliliğini olumsuz etkileyebileceğini belirtmektedir. Ferris ve 

Kacmar (1992: 97), örgütsel politikaları algılayan çalıĢanların iĢten ayrılma 

eğilimlerinin arttığını ve bu durumun iĢgücü devri ile devamsızlık gibi 

davranıĢlarla kendini gösterebileceğini öne sürmektedir. Harris ve ark. (2007: 

139-140) ise örgütsel politika algısıyla örgütten ayrılma niyetleri arasında pozitif 

bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢlerdir. Bu bulgular, örgütsel politika algısının 

çalıĢanların örgütle olan bağını zayıflatarak örgütten ayrılmaya yönelik 

eğilimlerini artırabileceğini ortaya koymaktadır. 

e. GeliĢtirilmiĢ Örgütsel Politika Algısı Modeli 

GeliĢtirilen örgütsel politika algısı modeli, önceki modele kıyasla daha 

kapsamlı ve farklı bir yapı sunmaktadır. Bu modelde, örgütsel etkiler bölümünde 

önemli bir değiĢiklik yapılarak, denetim alanı faktörü çıkarılmıĢ ve yerine 

örgütün büyüklüğü değiĢkeni eklenmiĢtir. ÇalıĢma ortamıyla ilgili değiĢkenler de 

yeniden düzenlenmiĢ, iĢ özerkliği, iĢ çeĢitliliği ve terfi fırsatları gibi unsurlar 

modele dahil edilmekten vazgeçilmiĢ, bunların yerine geliĢim olanakları, kariyer 

planlaması, hesap verebilirlik, birey-örgüt uyumu ve çalıĢan katılımı gibi daha 

güncel ve kapsamlı unsurlar eklenmiĢtir. KiĢisel faktörler bölümünde de önemli 

değiĢiklikler yapılmıĢtır. YaĢ, cinsiyet ve kendini izleme gibi bireysel özellikler 

modelden çıkarılmıĢ, yerine bireyin olumlu ve olumsuz duygu durumlarına 

odaklanılmıĢtır. Ayrıca, modelin kapsamını geniĢletmek adına, yeni bir 

demografik faktörler bölümü oluĢturulmuĢtur. Bu bölümde yaĢ, cinsiyet, görev 

süresi ve etnik köken gibi demografik özelliklerin, örgütsel politika algısı ile 

bireylerin tutum ve davranıĢları arasındaki iliĢkilerde düzenleyici bir rol oynadığı 

belirtilmiĢtir. Bunun yanında, kiĢilik faktörlerine de vurgu yapılmıĢ ve 

belirsizlikle baĢa çıkma toleransı ile genel ve görevle ilgili öz yeterliliklerin, 

örgütsel politika algısı ve bunun sonuçları üzerindeki etkileri moderatör 
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değiĢkenler olarak eklenmiĢtir. Eski ve yeni modeller arasındaki bir benzerlik 

olarak, algılanan kontrol ve anlamın düzenleyici rolü her iki modelde de 

korunmuĢtur. GeliĢtirilen bu model, örgütsel politika algısının etkilerini daha 

geniĢ bir perspektiften ele almıĢtır. Adalete yönelik tepkiler, güven düzeyi, 

örgütsel sinizm, iĢ performansı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ve politik 

davranıĢlar gibi sonuçlar, modelin kapsamına dahil edilmiĢtir. Bu yenilikler, 

modelin yalnızca örgütsel politika algısının etkilerini değil, aynı zamanda 

çalıĢanların tutum ve davranıĢlarını daha detaylı bir Ģekilde anlamayı 

hedeflediğini göstermektedir (Kartaltepe Behram, 2015: 45-46). 

7. Örgütsel Politika Algısının Sonuçları 

Örgütsel politika algısı, birçok örgütsel değiĢken üzerinde önemli etkilere 

sahip bir unsurdur. 

Ferris ve Kacmar (1992: 95) ile Ferris ve ark. (2002: 235) çalıĢmalarına 

göre, örgütsel politika algısı, iĢ tatmini, iĢe katılım, örgütsel bağlılık, iĢ 

performansı, iĢ stresi, iĢten ayrılma, devamsızlık, örgütsel güven, örgütsel sinizm, 

örgütsel adalet ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gibi çeĢitli örgütsel sonuçlar 

üzerinde önemli bir etkiye sahip olabilir. Bu araĢtırmalar, örgütsel politika 

algısının çalıĢanların iĢyerindeki tutum ve davranıĢlarını nasıl 

Ģekillendirebileceğini ve bu algıların örgütsel verimlilik ve iĢ gücü dinamikleri 

üzerinde nasıl etkiler yaratabileceğini göstermektedir. 

Literatürde, örgütsel politika algısı ile iĢ tatmini arasında genellikle negatif 

bir iliĢki olduğu görülmektedir. Yüksel ve Bolat (2016: 173-204) tarafından 

gerçekleĢtirilen bir araĢtırma, 644 katılımcı üzerinde yapılan analizler sonucunda, 

örgütsel politika algısının iĢ tatmini ile negatif bir iliĢki içerisinde olduğunu 

ortaya koymuĢtur. Bu bulgu, örgütsel politika algısının yüksek olduğu ortamlarda, 

çalıĢanların iĢ tatminlerinin daha düĢük olduğunu göstermektedir. AraĢtırma, 

örgütsel politikaların çalıĢanların iĢyerine olan memnuniyetleri üzerinde olumsuz 

bir etkisi olduğunu vurgulamaktadır.Diğer yandan, Fitriastuti, Larasatie ve 

Vanderstraeten (2021: 1-15) çalıĢmalarında, örgütsel politika algısı ile iĢ tatmini 

arasında ters U Ģeklinde bir iliĢki gözlemlenmiĢtir. Bu araĢtırmaya göre, orta 

düzeyde örgütsel politika algısı iĢ tatminini olumlu yönde etkilerken, çok yüksek 

veya çok düĢük örgütsel politika algısı seviyeleri iĢ tatminini olumsuz 
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etkilemektedir. Orta düzeyde örgütsel politika algısı, çalıĢanların örgüt içindeki 

güç dinamiklerini daha iyi anlamalarına yardımcı olarak iĢ tatminini 

artırabilirken, düĢük veya yüksek düzeyler belirsizlik ve stres yaratabilmektedir 

(Fitriastuti, Larasatie and Vanderstraeten, 2021: 8). 

Ferris ve ark. (2002: 238) araĢtırmalarında, yüksek örgütsel politika algısına 

sahip bireylerin örgüte daha az bağlı olduklarını belirtmiĢtir. ÇalıĢma ortamını 

politik olarak algılayan bireyler, çabaları ile elde ettikleri iĢ sonuçları arasındaki 

iliĢkinin belirsizliği nedeniyle örgütlerinden uzaklaĢma eğilimi göstermektedir. 

Aybar ve MarĢap’ın (2018: 758-782) Ġstanbul’daki devlet ve vakıf 

üniversitelerinde görev yapan 267 öğretim üyesi üzerinde gerçekleĢtirdiği 

araĢtırma da, algılanan örgütsel politika ile örgütsel bağlılık arasında negatif bir 

iliĢki olduğunu ortaya koymaktadır. Benzer Ģekilde, Utami, Bangun ve Lantu 

(2014: 378-386) tarafından Endonezya'daki çeĢitli kuruluĢlarda çalıĢan 103 kiĢi 

üzerinde yapılan çalıĢma da bu negatif iliĢkiyi desteklemiĢtir. 

Ferris ve ark. (2002: 238) politik ortamların çatıĢma, belirsizlik ve 

uyumsuzluk yaratma potansiyeline sahip olduğunu ve bu nedenle bazı çalıĢanların 

kararların adil olup olmadığını sorgulama olasılıklarının arttığını belirtmiĢtir. 

Ayhan ve Gürbüz (2014: 76-93) tarafından yapılan araĢtırmada, örgütsel politika 

algısı ile etkileĢim ve prosedür adaleti arasında negatif bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Benzer Ģekilde, Atinc ve ark. (2010: 494-513) araĢtırmalarında, örgütsel politika 

algısının prosedür adaleti ile ters yönde anlamlı bir iliĢkiye sahip olduğunu ortaya 

koymaktadır. 
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III. YÖNTEM 

AraĢtırmanın bu bölümünde anket çalıĢması kapsamında yöntem bilgisine 

yer verilmiĢtir. 

A. AraĢtırma Modeli 

Bu çalıĢmada, örgütsel sessizlik ve algılanan örgütsel politika arasındaki 

iliĢkiyi incelemek amacıyla bir iliĢkisel tarama modeli geliĢtirilmiĢtir. AraĢtırma 

modeli, algılanan örgütsel politikanın, örgütsel sessizlik üzerindeki etkisini ve bu 

etkinin alt boyutlardaki farklılıklarını değerlendirmek üzerine yapılandırılmıĢtır. 

Model, aynı zamanda demografik ve mesleki değiĢkenlerin bu iliĢkilere olası 

etkilerini de göz önünde bulundurmaktadır. 

B. Hipotezler 

H1: Algılanan örgütsel politika, toplam örgütsel sessizlik üzerinde anlamlı 

bir etkiye sahiptir. 

H2: Algılanan örgütsel politika, örgütsel sessizlik alt boyutları üzerinde 

anlamlı bir etkiye sahiptir: 

H2a: Algılanan örgütsel politika, kabul edilmiĢ sessizlik üzerinde anlamlı bir 

etkiye sahiptir. 

H2b: Algılanan örgütsel politika, savunma amaçlı sessizlik üzerinde anlamlı 

bir etkiye sahiptir. 

H2c: Algılanan örgütsel politika, susturulma sessizliği üzerinde anlamlı bir 

etkiye sahiptir. 

H2d: Algılanan örgütsel politika, örgüt yararına sessizlik üzerinde anlamlı 

bir etkiye sahiptir. 

H2e: Algılanan örgütsel politika, örgüt zararına sessizlik üzerinde anlamlı 

bir etkiye sahiptir. 
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H3: Demografik ve mesleki değiĢkenler (yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, 

pozisyon, mesleki deneyim ve çalıĢılan bölüm), algılanan örgütsel politika ile 

örgütsel sessizlik arasındaki iliĢkiyi anlamlı Ģekilde etkilemektedir. 

C. Evren ve Örneklem 

Bu çalıĢmanın evrenini ġanlıurfa ilindeki 3 kamu hastanesinde çalıĢan 3850 

sağlık personeli oluĢturmaktadır. Tüm personele ulaĢmaktaki zorluğun yanı sıra 

zaman ve maliyet göz önünde bulundurularak örneklem seçilmesine karar 

verilmiĢtir. AraĢtırmanın örneklemi basit rastgele örnekleme yöntemiyle 

seçilmiĢtir. Bu yöntemde evrendeki her birimin örnekleme seçilme olasılığı 

eĢittir. 

Örneklem büyüklüğünün belirlenmesinde evreni bilinen örneklem 

büyüklüğü yöntemi kullanılmıĢtır. Buna yönelik formül ve açıklamalar aĢağıda 

sunulmuĢtur. 

 

 

N=3850, p=0.5, q=1-p=1-0.5=0.5, d=0.05 ve %95 güven düzeyinde (t=1.96) 

396 olarak belirlenmiĢtir. 

D. Veri Toplama Aracı 

AraĢtırma verileri, “KiĢisel Bilgi Formu”, “Örgütsel Sessizlik Ölçeği” ve 

“Algılanan Örgütsel Politika Ölçeği (AÖPÖ)” ile toplanmıĢtır. 
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1. KiĢisel Bilgi Formu 

Literatür bilgisi doğrultusunda araĢtırmacı tarafından hazırlanan bu form 

sağlık çalıĢanlarının; yaĢı, cinsiyeti, mesleği, unvan/statüsü, mesleki deneyim 

süresi ve eğitim durumu içeren 7 sorudan oluĢmaktadır. (Ek-1) 

2. Örgütsel Sessizlik Ölçeği 

Van Dyne (2003) tarafından geliĢtirilen Yasin ġehitoğlu’nun (2010) doktora 

çalıĢması kapsamında Türkçe’ye uyarlanan 7’li Likert Tipi Örgütsel Sessizlik 

Ölçeği kullanılmıĢtır. Bu çalıĢmada 30 ifadelik 7’li Likert Ģeklinde düzenlenen 

örgütsel sessizlik ölçeğinin ifadeleri 1, “Hiç Katılmıyorum” ve 7, “Tamamen 

Katılıyorum” Ģeklinde düzenlenmiĢ ve değerlendirmeye tabi tutulmuĢtur.  

3. Algılanan Örgütsel Politika Ölçeği (AÖPÖ) 

Algılanan Örgütsel Politika Ölçeği (AÖPÖ), literatürde sıklıkla tartıĢmalara 

konu olmasına rağmen, bu alanda en yaygın kullanılan ölçüm araçlarından biri 

olarak kabul edilmektedir (Brubaker, 2012). Ölçeğin temeli, Ferris ve ark. (1989) 

geliĢtirdiği modele dayanmakta olup, Ferris ve Kacmar (1992) tarafından 

oluĢturulmuĢtur. Orijinal hali 31 ifadeden oluĢan ölçeğin, Kacmar ve Carlson 

(1997) tarafından geliĢtirilen ve 12 ifadeden oluĢan kısa bir versiyonu da 

bulunmaktadır. Algılanan Örgütsel Politika Ölçeği, literatürde genellikle üç veya 

beĢ faktörlü yapılarla kullanılmaktadır (Bursalı, 2008; Ayhan, 2013). 

Bu çalıĢmada, Algılanan Örgütsel Politika Ölçeği’nin (AÖPÖ) 31 maddeden 

oluĢan orijinal versiyonu tercih edilmiĢtir. AraĢtırma kapsamında, ölçeğin asıl 

metnine (Ferris and Kacmar, 1992) ulaĢılmıĢ ve çeviri iĢlemi, bir uzman 

desteğiyle araĢtırmacı tarafından gerçekleĢtirilmiĢtir. Aynı ölçeğin, Bursalı’nın 

(2008) doktora çalıĢmasında kullanılan çevirisiyle karĢılaĢtırılması yapılmıĢ ve 

danıĢmanın önerileri doğrultusunda gerekli düzenlemeler yapılarak nihai metne 

karar verilmiĢtir. Ölçek, 5’li Likert tipi bir formatta düzenlenmiĢtir ve ifadeler, 

"Kesinlikle Katılmıyorum" (1) ile "Tamamen Katılıyorum" (5) arasında bir 

değerlendirme skalasında yer almaktadır. 
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4. Ölçeklerin Geçerliliği ve Güvenirliği Ġçin Kullanılan Analizler 

Örgütsel Sessizlik ve Algılanan Örgütsel Politika Ölçeklerinin yapısal 

geçerliliklerini değerlendirmek amacıyla, Açıklayıcı Faktör Analizi (AFA) ve 

Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) yapılmıĢtır. Güvenirlik analizi için, ölçeğin iç 

tutarlılığını belirlemek üzere Cronbach’s Alfa değeri kullanılmıĢtır.  

AFA ve güvenirlik analizleri için SPSS-26 kullanılmıĢtır. DFA analizinde 

AMOS-22 kullanılmıĢtır. 

Veri setinin faktör analizine uygunluğunu değerlendirmek amacıyla Barlett 

testi ve KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) testi uygulanmıĢtır. Faktörlerin belirlenmesi 

sürecinde özdeğer istatistiği kullanılmıĢ, her bir faktörün toplam varyansı ne 

kadar açıkladığına bakılmıĢtır. 

Faktörleri daha iyi anlamak ve yorumlamak için Promax eğik döndürme 

tekniği kullanılmıĢtır. Faktör sayısını belirlerken, açıklanan varyans oranının 

yüksek olmasına, yamaç grafiğine ve özdeğerin 1’den büyük olup olmadığına 

dikkat edilmiĢtir. 

Ölçeğin güvenilirliğini belirlemek için Cronbach’s Alfa değeri 

değerlendirilmiĢtir. 

a. Örgütsel Sessizlik Ölçeği Geçerlilik Analizi 

Geçerlilik analizinin ilk adımı, çalıĢmada toplanan verilerin faktör analizine 

uygunluğunu değerlendirmek amacıyla KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) Örneklem 

Yeterlilik Testi ve Bartlett Küresellik Testi’nin gerçekleĢtirilmesidir. KMO testi 

sonuçlarına göre, 0,80 ve üzerindeki değerler mükemmel, 0,70-0,80 arası iyi, 

0,60-0,70 arası orta, 0,50-0,60 arası zayıf ve 0,50’nin altındaki değerler ise kabul 

edilemez olarak nitelendirilmektedir. Bu araĢtırmada KMO testi sonucunda elde 

edilen değer 0,845 olarak hesaplanmıĢ, Bartlett testi sonuçlarında ise x² değerinin 

anlamlı olduğu tespit edilmektedir (x²=7447,037; p=0,00). Bu bulgular, 

araĢtırmada kullanılan örneklemin faktör analizine uygun olduğunu ve verilerin 

analize elveriĢli bir düzeyde bulunduğunu göstermektedir. 

Örneklem büyüklüğünün yeterli olduğunun belirlenmesinin ardından, 

verilerin incelenmesi için "temel bileĢenler analizi" yöntemi uygulanmaktadır. 

Temel bileĢenler analizi, değiĢkenleri azaltarak anlamlı ve kavramsal yapılar 
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oluĢturmayı hedefleyen, uygulamada sıkça kullanılan bir istatistiksel yöntem 

olarak değerlendirilmektedir. Bu süreçte ölçeğin faktör sayısını belirlemek 

amacıyla öz değerler ve açıklanan varyans oranları analiz edilmektedir. Elde 

edilen sonuçlar, öz değeri 1’den büyük dört faktörün bulunduğunu ortaya 

koymaktadır. Faktör yüklerini incelemek için “Component Matrix” tablosu 

değerlendirilmiĢ ve ölçeğin dört boyutlu bir yapıya sahip olduğu belirlenerek 

rotasyon iĢlemi uygulanmaktadır. Bu aĢamada, rotasyon için uygun teknik tercih 

edilmiĢtir. Rotasyon iĢleminde promax rotation (eğik döndürme) tekniği tercih 

edilmiĢtir. Rotasyon iĢlemi neticesinde ulaĢılan özdeğerler, faktör yükleri, 

açıklanan varyans ve toplam varyans değerleri Çizelge 1’de verilmiĢtir:  

Çizelge 1 Açıklanan Toplam Varyans Tablosu 

 BaĢlangıç Özdeğer 

BileĢenler Toplam Varyans % Birikimli% 

1 7,861 26,202 26,202 

2 5,791 19,302 45,504 

3 2,494 8,315 53,819 

4 1,508 5,125 58,944 

5 1,287 5,090 64,034 

Elde edilen verilere yapılan AFA analizinde faktör yük değeri 0,40’dan 

aĢağıda madde görülmezken negatif ve diğer faktörlerle birlikte değer alan 6 

madde analiz dıĢı bırakılmıĢtır. Döndürme iĢlemleri neticesinde 24 maddenin öz 

değeri 1’in üzerindeki beĢ faktörde kümelendiği ve bunların da ölçeğin toplam 

varyansının %64,03’ünü açıkladığı tespit edilmiĢtir. 

Faktör analizinin ardından elde edilen “DöndürülmüĢ BileĢen Matrisi 

(Rotated Companent Matrix)” dağılımları Çizelge 2’de verilmiĢtir. Bu değerler 

beĢ faktörden oluĢan ölçeğin geçerli bir yapıda olduğunu göstermektedir.  
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Çizelge 2 BileĢenler Matrisi (Component Matrix) 

 Maddeler 

F
ak

tö
r 

1
 

F
ak

tö
r 

2
 

F
ak

tö
r 

3
 

F
ak

tö
r 

4
 

F
ak

tö
r 

5
 

ÖS1 ĠĢletmemizde ilgili olmadığım konularda öneri sunma 

konusunda isteksiz olduğum için sessizliği tercih ederim 

,798     

ÖS2 ĠĢletmemizdeki sorunların çözümüne iliĢkin fikirlerimi 

çalıĢma arkadaĢlarımla paylaĢmam 

,786     

ÖS3 ĠĢletme içinde fark yaratacak bir fikir ortaya 

koyabileceğime inanmadığım için, iĢletmemizde 

iyileĢme (yenilik, düzelme, ilerleme, kalkınma vb.) ile 

ilgili fikirlerimi ifade etmem 

,786     

ÖS4 ĠĢletmemizde iĢin geliĢimini arttıracağını 

düĢündüğümden, beni ilgilendirmeyen bir konuda 

fikrimi söylemem 

,754     

ÖS5 ĠĢletmedeki geleceğime dair kaygılarım nedeniyle 

kendime ait yeni fikirlerimi söylemem 

 ,781    

ÖS6 Bana zarar vereceğinden endiĢelendiğim için, iĢimle 

ilgili bilgileri bir baĢkasıyla paylaĢmam 

 ,758    

ÖS7 ĠĢimle ilgili gerçekleri kendimi korumak için 

baĢkalarıyla paylaĢmam 

 ,721    

ÖS8 Kendimi korumak için iĢletmemizin geliĢimi ile ilgili 

fikirlerimi ifade etmem 

 ,715    

ÖS9 ĠĢletmemizde korkutulduğum (cezalandırılma, iĢten 

çıkarılma, terfi edememe korkusu vb. gibi) için, 

sorunların çözümlerine iliĢkin fikirlerimi ifade etmem 

  ,765   

ÖS10 Bazı endiĢelerimden dolayı, sadece iĢ arkadaĢlarımın 

fikirlerine katıldığımda kendimi ifade ederim 

  ,748   

ÖS11 Bana zarar gelmesin diye dikkatleri baĢkalarının üzerine 

çekecek fikirler ifade ederim 

  ,743   

ÖS12 Kendimi korumak için, konuĢmayı diğerlerinin üzerine 

yoğunlaĢtıran açıklamalar yaparım 

  ,719   

ÖS13 Kendimi korumak için, konuĢmalarımda çalıĢma 

arkadaĢlarımı destekler ve onlarla birlikte hareket ederim 

  ,719   

ÖS14 Korkutulduğum (cezalandırılma, iĢten çıkarılma, terfi 

edememe korkusu vb. gibi) için, genellikle çalıĢma 

arkadaĢlarımla uzlaĢan ifadeler kullanırım 

  ,712   

ÖS15 ĠĢletmemizdeki iĢbirliğini korumak için, gizli bilgileri 

baĢkalarıyla paylaĢmam 

   ,770  

ÖS16 ĠĢletmemizin yararına olduğu için, özel bilgileri 

baĢkalarıyla paylaĢmam 

   ,747  

ÖS17 ĠĢletmemizin sırlarını açıklamam için bana yapılan 

baskılara direnirim 

   ,745  

ÖS18 ĠĢletmemize zarar verme ihtimali olan bilgileri 

açıklamayı reddederim 

  , ,737  

ÖS19 ĠĢletmemiz adına kaygılarımdan dolayı, gizli bilgileri 

uygun bir Ģekilde muhafaza ederim 

   ,721  

ÖS20 ĠĢbirliği yapma özelliğimden dolayı iĢletmemizin 

yararına olacak Ģekilde sorunlara çözüm önerileri 

sunarım 

    ,708 

ÖS21 ĠĢletmeyi etkileyecek konularda öneriler geliĢtirir, 

tavsiyelerde bulunurum 

    ,679 

ÖS22 ÇalıĢma arkadaĢlarım katılmasa dahi, iĢle ilgili konular 

hakkındaki fikirlerimi ifade ederim 

    ,663 

ÖS23 ĠĢletmemizin yararına olabilecek yeni projelere dair 

fikirlerimi beyan ederim 

    ,622 

ÖS24 ĠĢletmenin yapısı ile ilgili olan değiĢimler için fikirler 

öneririm 

    ,501 
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Faktör analizi sonucunda, ölçeğin beĢ faktörlü bir yapıya sahip olduğu ve 24 

maddeden oluĢtuğu belirlenmiĢtir. Maddelerin faktör yüklerinin 0,501 ile 0,798 

arasında değiĢtiği tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmada elde edilen faktör yük değerlerinin 0,501 ile 0,798 arasında 

olması, uyarlanan ölçeğin yüksek düzeyde iliĢkili maddelerden oluĢtuğunu ve 

yapı geçerliliğine sahip olduğunu göstermektedir. Genel olarak, faktör yük 

değerlerinin 0,45’in üzerinde olması, ölçeğin maddelerinin aralarındaki yüksek 

iliĢkiyi ve yapı geçerliliğini sağlama kapasitesini iĢaret eder. Bu durumda, ölçek, 

amacına uygun ve güvenilir bir ölçüm aracı olarak değerlendirilebilir 

(Büyüköztürk, 2004). 

AraĢtırmada kullanılan Örgütsel Sessizlik ölçeğine iliĢkin AFA sonucunda 

oluĢan beĢ faktörlü yapısının yapı geçerliği ve uyum iyiliği indeksleri Doğrulayıcı 

Faktör Analizi (DFA) kullanılarak test edilmiĢtir. En Çok Olabilirlik (Maximum 

Likelihood) Method’u kullanılarak yapılan analiz sonucunda maddelere iliĢkin 

standardize regresyon ağırlıkları ve anlamlılık düzeyleri incelenmiĢtir. DFA ile 

elde edilen regresyon katsayı değerleri 0,30’dan büyük olduğu belirlenmiĢtir.  

OluĢturulan yeni yapıya uygulanan DFA sonucunda tüm maddelerin 

anlamlılık düzeyi ve regresyon katsayıları geçerli bulunmuĢtur.  Bununla birlikte 

faktörler arası iliĢkinin 0,35 ile 0,87 arasında değer aldığı ve faktörlerin 

orta/yüksek seviyede birbirini açıkladığı görülmüĢtür. 

Ölçeğe ait uygun model ġekil 1’de verilerek, Çizelge 3’de de ölçeğin uyum 

indeksleri ve referans değerleri verilmiĢtir. 
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ġekil 1 Örgütsel Sessizlik Ölçeğine Ait Doğrulayıcı Faktör Analizi Yol ġeması 

KSSZ=Kabul EdilmiĢ Sessizlik, SSSZ=SavunmaAmaçlı Sessizlik 

,SSES=SavunmaAmaçlı Seslilik, ÖYSSZ=Örgüt Yararına Sessizlik, 

ÖYSES=Örgüt Yararına Seslilik 

Çizelge 3'deki Örgütsel Sessizlik Ölçeği'ne ait uyum indeks değerlei 

incelendiğinde; Ki kare değeri (x²=844,58), Serbestlik Derecesi (sd=242) ve 

Anlamlılık değeri (p=0,00) verilmiĢtir. Ki kare değerinin serbestlik derecesine 

oranı (x²/sd=3,49), Tahmin Hatalarının Ortalamasının Karekökü (RMSEA=0,07) 
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ve KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksi (CFI=0,82),Uyum iyiliği indeksi (GFI=0,81), 

DüzeltilmiĢ uyum iyiliği indeksi (AGFI=0,86) olarak bulunmuĢtur. 

Bu değerler, AFA'da elde edilen beĢ faktörlü ve 24 maddeli yapının kabul 

edilebilir düzeyde uyum sağladığını göstermektedir. 

Çizelge 3 Doğrulayıcı Faktör Analizi Uyum Ġndeksi Sonuçları 

Uyum 

Ġndeksi 

Mükemmel Düzey Kabul Edilebilir 

Düzey 

AraĢtırm

a Sonucu 

Değer 

X
2
/sd 0≤ X

2
/df≤3 3≤ X

2
/sd≤5 3,49 Kabul edilebilir 

RMSEA 0,00≤RMSEA≤0,05 0,05≤RMSEA≤0,08 0,07 Kabul edilebilir 

CFI 0,90≤NFI≤1,00 0,80≤NFI≤0,90 0,82 Kabul edilebilir 

GFI 0,90≤NFI≤1,00 0,80≤NFI≤0,90 0,81 Kabul edilebilir 

AGFI 0,90≤NFI≤1,00 0,85≤NFI≤0,90 0,86 Kabul edilebilir 

Kaynak: (Kaynak: Byrne, 2001; ġimĢek, 2007; Meydan ve ġeĢen, 2011; 

Meyers, Gamst ve Guarino, 2013) 

b. Algılanan Örgütsel Politika Ölçeği Geçerlilik Analizi 

Bu araĢtırmada uygulanan KMO testi sonucunda elde edilen değer 0,893 

olarak bulunmuĢ, Bartlett testi sonucunda ise x² değerinin anlamlı olduğu 

belirlenmiĢtir (x²=2784,928; p=0,00). Bu sonuçlar, çalıĢmada kullanılan 

örneklemin büyüklüğünün faktör analizine uygun olduğunu ve verilerin analiz 

için iyi bir düzeyde olduğunu göstermektedir. 

Örneklem büyüklüğünün faktör analizi için yeterli olduğu belirlendikten 

sonra, verilerin analizinde "temel bileĢenler analizi" yöntemi kullanılmıĢtır. Bu 

süreçte, ölçeğin faktör sayısını belirlemek amacıyla öz değerler ile açıklanan 

varyans oranları incelenmektedir. Nokta aralıklarında öz değeri 1’den büyük olan 

bir faktörün mevcut olduğu saptanmaktadır. Faktör yüklerini incelemek üzere 

"Component Matrix" tablosu değerlendirilmiĢ ve ölçeğin tek boyutlu bir yapıya 

sahip olduğu belirlenerek rotasyon iĢlemi uygulanmaktadır. Rotasyon aĢamasında 

ise promax rotation (eğik döndürme) yöntemi tercih edilmektedir. Rotasyon 

iĢlemi neticesinde ulaĢılan özdeğerler, faktör yükleri, açıklanan varyans ve 

toplam varyans değerleri Çizelge 4’de verilmiĢtir: 

Çizelge 4 Açıklanan Toplam Varyans Tablosu 

 BaĢlangıç Özdeğer 

BileĢenler Toplam Varyans % Birikimli 

% 

1 6,742 40,661 40,661 
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Elde edilen verilere yapılan AFA analizinde faktör yük değeri 0,40’dan 

aĢağıda madde görülmezken negatif ve diğer faktörlerle birlikte değer alan 14 

madde analiz dıĢı bırakılmıĢtır. Döndürme iĢlemleri neticesinde 17 maddenin öz 

değeri 1’in üzerindeki tek faktörde kümelendiği ve bunların da ölçeğin toplam 

varyansının %40,661’ini açıkladığı tespit edilmiĢtir. 

Faktör analizinin ardından elde edilen “DöndürülmüĢ BileĢen Matrisi 

(Rotated Companent Matrix)” dağılımları Çizelge 5’de verilmiĢtir. Bu değerler 

tek faktörden oluĢan ölçeğin geçerli bir yapıda olduğunu göstermektedir.  

Çizelge 5 BileĢenler Matrisi (Component Matrix) 

 Maddeler Faktör 

1 

ÖP1 ÇalıĢtığım iĢyerinde, çalıĢanlar çoğu zaman, yalnızca ileride kendilerine yardımı 

dokunabilecek ya da bakıĢ açıları kendilerinkine benzeyen kiĢileri ile çalıĢmak 

isterler 

,732 

ÖP2 ÇalıĢtığım iĢyerinde, üstlerin çalıĢanlara yönelik performans değerlendirmeleri, 

çalıĢanların gerçek performanslarından ziyade, üstlerin çalıĢanlarla ilgili Ģahsi 

fikirlerini yansıtmaktadır 

,694 

ÖP3 ÇalıĢtığım iĢyerinde, çalıĢma birimlerinin ya da iĢletmenin yararına değil, sadece 

birkaç kiĢinin amaçlarına hizmet etmek üzere bazı değiĢikliklerin yapıldığını 

görmüĢümdür 

,685 

ÖP4 ÇalıĢtığım iĢyerinde, üstüm yaptığı birçok Ģeyi (örn. iletiĢim kurmak, geri bildirim 

yapmak gibi) çalıĢanlara yardım etmek için yapıyormuĢ gibi görünürken, aslında 

niyeti kendini korumaktır 

,677 

ÖP5 ÇalıĢtığım iĢyerinde, insanlar, misilleme yapılmasından korktukları için, 

düĢündüklerini pek açığa vurmazlar. 

,649 

ÖP6 ÇalıĢtığım iĢyerinde, eğer bir çalıĢma arkadaĢınız size yardım teklif ederse, bunu 

gerçekten sizi önemsediği için değil, bu yardım karĢılığında sizden bir Ģeyler 

beklediği için yapacaktır 

,647 

ÖP7 ÇalıĢtığım iĢyerinde, karmaĢa ve belirsizlik zamanlarında kaçamak yollarla iĢlerden 

sıyrılanların daha iyi ilerledikleri görülür.(Ters Madde) 

,637 

ÖP8 ÇalıĢtığım iĢyerinde, kimin yükseleceğini liyakatten (yeterlilik) ziyade adam 

kayırmacılık belirler. 

,620 

ÖP9 ÇalıĢtığım iĢyerinde, kaynaklar (bütçe, malzeme vs.) dağıtılırken, “ağlamayan 

bebeğe meme verilmez” atasözü gerçekten iĢler. 

,619 

ÖP10 ÇalıĢtığım iĢyerinde, yöneticiler çoğu zaman, yalnızca ileride kendilerine yardımı 

dokunabilecek ya da bakıĢ açıları kendisine benzeyen kiĢiler ile çalıĢmak isterler 

,605 

ÖP11 ÇalıĢtığım iĢyerinde, iĢten ayrılanlar, ilerlemek için sadece çok çalıĢmanın yeterli 

olmadığını anladıkları için ayrılmıĢlardır. 

,557 

ÖP12 ÇalıĢtığım iĢyerinde veya bölümümüzde, kimsenin karĢı gelmeyi göze alamayacağı 

etkili bir grup daima olmuĢtur. 

,535 

ÖP13 ÇalıĢtığım iĢyerinde, baĢkaları tarafından istenen bilgileri vermeyerek veya eksik 

vererek, bu bilgileri kiĢisel çıkarları için kasten çarpıtan insanlar gördüm 

,511 

ÖP14 ÇalıĢtığım iĢyerinde, kuralların açık olmadığı durumlarda, çalıĢanların çoğunun 

kendi ihtiyaçlarını karĢılayacak kuralları oluĢturduklarını görmek olağandır. 

,501 

ÖP15 ÇalıĢtığım iĢyerinde, üst’üm (amirim) benimle iletiĢim kurduğunda, amacı bana 

yardım etmek değil, kendini çevreye daha iyi göstermektir 

,499 

ÖP16 ÇalıĢtığım iĢyerinde, verimliliği engelleyen karĢıt görüĢlü gruplar vardır. ,481 

ÖP17 ÇalıĢtığım iĢyerinde, adamın varsa genellikle istediğin Ģeyleri elde edebilirsin. ,451 
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Faktör analizi sonucunda, ölçeğin tek faktörlü bir yapıya sahip olduğu ve 17 

maddeden oluĢtuğu belirlenmiĢtir. Maddelerin faktör yüklerinin 0,451 ile 0,732 

arasında değiĢtiği tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmada elde edilen faktör yük değerlerinin 0,451 ile 0,732 arasında 

olması, uyarlanan ölçeğin yüksek düzeyde iliĢkili maddelerden oluĢtuğunu ve 

yapı geçerliliğine sahip olduğunu göstermektedir. Genel olarak, faktör yük 

değerlerinin 0,45’in üzerinde olması, ölçeğin maddelerinin aralarındaki yüksek 

iliĢkiyi ve yapı geçerliliğini sağlama kapasitesini iĢaret eder (Büyüköztürk, 2004).  

AraĢtırmada kullanılan Algılanan Örgütsel Politika ölçeğinin tek boyutlu 

yapısının geçerlilik ve model uyum düzeyleri, Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 

yöntemiyle incelenmiĢtir. Analiz sürecinde Maksimum Olabilirlik (Maximum 

Likelihood) Yöntemi tercih edilmekte ve maddelere ait standardize edilmiĢ 

regresyon katsayıları ile anlamlılık düzeyleri değerlendirilmektedir. DFA 

sonuçlarına göre, regresyon katsayılarının 0,30’un üzerinde olduğu 

görülmektedir. DüĢük faktör yüküne sahip maddelerin analizden çıkarılmasının 

ardından ölçüm tekrar gözden geçirilmektedir. 

Kurulan modelin bazı uyum iyiliği göstergelerinin hâlâ yeterli düzeyde 

olmadığı anlaĢılmaktadır. Bu durumun iyileĢtirilmesi için Schumacker ve 

Lomax’ın (2010) önerdiği düzenleme indekslerinden (modification indices) 

yararlanılmıĢtır. Bu bağlamda, örgütsel farkındalık ölçeğinde yer alan E2 ile E3 

ve E12 ile E14 hata terimleri arasında bir iliĢki (kovaryans) oluĢturulmasına 

yönelik bir düzenleme yapılmaktadır. 

OluĢturulan yeni yapıya uygulanan DFA sonucunda tüm maddelerin 

anlamlılık düzeyi ve regresyon katsayıları geçerli bulunmuĢtur.  Bununla birl ikte 

faktörler arası iliĢkinin 0,45 ile 0,74 arasında değer aldığı görülmüĢtür.  

Ölçeğe ait uygun model ġekil 2’de verilerek, Çizelge 6’da ölçeğin uyum 

indeksleri ve referans değerleri verilmiĢtir. 
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ġekil 2 Algılanan Örgütsel Politika (AÖP) Ölçeğine Ait Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Yol ġeması 

Çizelge 7'deki Algılanan Örgütsel Politika Ölçeği'ne ait uyum indeks 

değerleri incelendiğinde; Ki kare değeri (x²=477,36), Serbestlik Derecesi 

(sd=117) ve Anlamlılık değeri (p=0,00) verilmiĢtir. Ki kare değerinin serbestlik 

derecesine oranı (x²/sd=4,08), Tahmin Hatalarının Ortalamasının Karekökü 

(RMSEA=0,08) ve KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksi (CFI=0,82),Uyum iyiliği 
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indeksi (GFI=0,80), DüzeltilmiĢ uyum iyiliği indeksi (AGFI=0,80) olarak 

bulunmuĢtur. 

Bu değerler, AFA'da elde edilen tek faktörlü ve 17 maddeli yapının kabul 

edilebilir düzeyde uyum sağladığını göstermektedir. 

Çizelge 6 Doğrulayıcı Faktör Analizi Uyum Ġndeksi Sonuçları 

Uyum 

Ġndeksi 

Mükemmel Düzey Kabul Edilebilir 

Düzey 

AraĢtırma 

Sonucu 

Değer 

X
2
/sd 0≤ X

2
/df≤3 3≤ X

2
/sd≤5 3,49 Kabul 

edilebilir 

RMSEA 0,00≤RMSEA≤0,05 0,05≤RMSEA≤0,08 0,07 Kabul 

edilebilir 

CFI 0,90≤NFI≤1,00 0,80≤NFI≤0,90 0,82 Kabul 

edilebilir 

GFI 0,90≤NFI≤1,00 0,80≤NFI≤0,90 0,80 Kabul 

edilebilir 

AGFI 0,90≤NFI≤1,00 0,85≤NFI≤0,90 0,80 Kabul 

edilebilir 

Kaynak: (Kaynak: Byrne, 2001; ġimĢek, 2007; Meydan ve ġeĢen, 2011; 

Meyers, Gamst ve Guarino, 2013) 

E. Veri Analizi 

Bu çalıĢmada toplanan veriler, sağlık kuruluĢlarında örgütsel sessizlik ve 

algılanan örgütsel politika algısı arasındaki iliĢkiyi incelemek amacıyla çeĢitli 

istatistiksel yöntemlerle analiz edilmiĢtir. Ġlk olarak, örneklemin genel 

özelliklerini anlamak ve demografik ve mesleki değiĢkenlerin dağılımını 

değerlendirmek için tanımlayıcı istatistikler uygulanmıĢtır. Frekans ve yüzde 

dağılımları hesaplanmıĢ, katılımcıların yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, pozisyon, 

mesleki deneyim ve çalıĢılan bölüm gibi değiĢkenlere iliĢkin bilgiler ortaya 

konulmuĢtur. Bu adım, örneklemin yapısının anlaĢılmasına ve temel analizler için 

zemin hazırlanmasına katkı sağlamıĢtır. 

Veri dağılımının normal olup olmadığını kontrol etmek için Kolmogorov-

Simirnov ve Shapiro-Wilk testleri uygulanmıĢ, p<0.05 olduğundan normal 

dağılımın sağlanmadığı belirlenmiĢtir. Bu durumda grup farklılığı analizlerinde 

non-parametrik yöntemler kullanılacaktır. 

Ġstatistiksel analizler için SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 

27.0 sürümü kullanılmıĢtır. ÇalıĢmada anlamlılık düzeyi α=0.05 olarak alınmıĢtır. 

ÇalıĢma verileri değerlendirilirken, tanımlayıcı istatistiksel bilgiler için ortalama, 
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standart sapma, yüzde değer, asimetri, basıklık gibi değerler sunulmuĢtur. Analiz 

yöntemlerinin belirlenmesi için Kolmogorov-Simirnov ve shapiro-Wilk testleri 

sonucunda p<0.05 olduğundan normal dağılım sağlanmamıĢtır. Ġki grup 

karĢılaĢtırmalarında Mann-Whitney-U test, üç ve üzeri grupların 

karĢılaĢtırmalarında Kruskal-Wallis test kullanılmıĢtır. ĠliĢkilerin belirlenmesi 

amaçlı Spearman Korelasyon analizi ve Regresyon analizi uygulanmıĢtır. 

Regresyon analizinde varsayımların sağlanması amaçlı dirençli tahminciler veren 

Newey-West algoritması kullanılmıĢtır. 
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IV. BULGULAR 

AraĢtırmanın bu bölümünde anket verileri kapsamında elde edilen bulgulara 

yer verilmiĢtir. 

A. Tanımlayıcı Ġstatistiklere Yönelik Bulgular 

AraĢtırmanın bu bölümünde tanımlayıcı istatistiklere yönelik bulgular 

incelenmiĢtir. 

Çizelge 7 Demografik Özelliklere Yönelik Bulgular 

 Frekans % 

YaĢ (N=396)   

20-30 192 48,5 

31-40 153 38,6 

41-50 51 12,9 

Cinsiyet (N=396)   

Erkek 205 51,8 

Kadın 191 48,2 

Medeni Durum (N=396)   

Evli 216 54,5 

Bekar 180 45,5 

Eğitim Durumu (N=396)   

Sağlık Meslek Lisesi 30 7,6 

Önlisans 47 11,9 

Lisans ve üzeri 319 80,6 

Çizelge 7’de, çalıĢmaya katılan 396 kiĢinin demografik özellikleri 

sunulmaktadır. Katılımcıların büyük çoğunluğu 20-30 yaĢ (%48,5) ve 31-40 yaĢ 

(%38,6) gruplarında yoğunlaĢmıĢ olup, yaĢlı grup daha az temsil edilmiĢtir 

(%12,9). Cinsiyet dağılımı dengeli olup erkekler %51,8, kadınlar %48,2 oranında 

yer almaktadır. Katılımcıların %54,5’i evli, %45,5’i bekardır. Eğitim düzeyine 

bakıldığında, katılımcıların büyük çoğunluğu lisans ve üzeri (%80,6) eğitim 

düzeyine sahiptir. 
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Çizelge 8 Mesleki Bilgilere Yönelik Bulgular 

 Frekans % 

Pozisyon (N=396)   

Hekim 52 13,1 

HemĢire 241 60,9 

Destek Personeli 39 9,8 

Ġdari Personel 64 16,2 

Varsa, Yöneticilik Kıdemi (N=396)   

Yok 290 73,2 

0-4 yıl 65 16,4 

5-9 yıl 35 8,8 

10 yıl ve üzeri 6 1,5 

ÇalıĢtığı Bölüm (N=396)   

Cerrahi birimler 66 16,7 

Dahili birimler 81 20,5 

Çocuk hastalıkları 87 22,0 

Diğer 162 40,8 

Mesleki Deneyim (N=396)   

1-3 yıl 82 20,7 

4-6 yıl 95 24,0 

7-9 yıl 71 17,9 

10 yıl ve üzeri 148 37,4 

Kurumda ÇalıĢma Süresi (N=396)   

1-3 yıl 119 30,1 

4-6 yıl 118 29,8 

7-9 yıl 96 24,2 

10 yıl ve üzeri 63 15,9 

Çizelge 8, çalıĢmaya katılan 396 kiĢinin mesleki bilgilerini sunmaktadır. 

Katılımcıların %60,9’u hemĢire, %16,2’si idari personel, %13,1’i hekim, %9,8’i 

destek personelidir. Katılımcıların %73,2’sinin yöneticilik tecrübesi 

bulunmamakta, %16,4’ü 0-4 yıl arası yöneticilik deneyimine sahiptir. ÇalıĢtıkları 

birimlerde, %40,8’lik bir oranla "diğer" birimlerde çalıĢanlar çoğunluktadır. 

Mesleki deneyim açısından, katılımcıların %37,4’ü 10 yıl ve üzeri tecrübeye 

sahipken, %20,7’si 1-3 yıl arası deneyime sahiptir. Kurumdaki çalıĢma süresinde 

ise, %30,1’lik bir oranla 1-3 yıl arası süre baskın olup, 10 yıl ve üzeri kıdem oranı 

%15,9’dur. 
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B. Boyutlara Yönelik Normallik Sınaması ve Tanımsal Ġstatistik Bilgiler 

Çizelge 9 Boyutlara Yönelik Tanımlayıcı Ġstatistik Bilgiler ve Normallik Test 

Sonuçları 

Boyutlar Min. Maks. Ortalama Std. 

Hata 

Çarpıklık Basıklık Kolmogorov-

Smirnov 

Shapiro-Wilk 

ist p ist p 

KSSZ 1,00 7,00 3,27 1,28 0,347 0,148 0,110 0,000 0,964 0,000 

SSSZ 1,25 7,00 4,08 1,06 0,365 0,566 0,120 0,000 0,970 0,000 

SSES 1,00 6,00 3,88 1,18 -0,115 -0,485 0,085 0,000 0,975 0,000 

ÖYSSZ 1,00 7,00 3,68 1,45 0,127 -0,798 0,080 0,000 0,975 0,000 

ÖYSES 1,00 6,80 4,87 1,29 -0,318 -0,517 0,076 0,000 0,963 0,000 

Toplam 

Örgütsel 

Sessizlik 

1,76 6,33 3,96 0,91 0,320 -0,346 0,105 0,000 0,971 0,000 

Algılanan 

Örgütsel 

Politika 

1,88 5,00 3,37 0,51 -0,064 0,240 0,048 0,027 0,990 0,007 

p < 0.05*, KSSZ=Kabul EdilmiĢ Sessizlik, SSSZ=SavunmaAmaçlı Sessizlik 

,SSES=SavunmaAmaçlı Seslilik, ÖYSSZ=Örgüt Yararına Sessizlik, 

ÖYSES=Örgüt Yararına Seslilik 

Çizelge 9’da görüleceği üzere, her iki normallik testi sonucunda p<0.05 

olduğundan normal dağılımın sağlanmadığını belirten H1 hipotezi kabul edilir. Bu 

durumda grup farklılığı analizlerinde non-parametrik yöntemler kullanılacaktır. 

Çizelge 9, örgütsel sessizlik algısına iliĢkin tanımlayıcı istatistikleri 

sunmaktadır. Kabul EdilmiĢ Sessizlik (KSSZ) ve Savunma Amaçlı Sessizlik 

(SSSZ) alt boyutlarının ortalamaları sırasıyla 3,27±1,28 ve 4,08±1,06 olarak 

hesaplanmıĢ, toplam örgütsel sessizlik ortalaması ise 3,96±0,91’dir. Örgüt Yararı 

Sessizliği (ÖYSES) alt boyutunda ortalamanın 4,87±1,28 ile diğer boyutlardan 

yüksek olduğu görülmektedir. Algılanan örgütsel politika 3,37±0,51 ortalama 

cevap değerine sahiptir. 

C. Grup Farklılığı Analizleri 

Grup farklılıklarının analizinde 2 grup için Mann-Whitney-U testi ile 3 ve 

üzeri grup için Kruskal Wallis testi uygulanmıĢtır. Farkın kaynağı için ortalama 

değerlerine bakılmıĢtır. 
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Çizelge 10 YaĢa Göre Örgütsel Sessizlik Algısının Ġncelenmesi 

 Grup Ortalama Std. Sapma Ortalama 

Sıra 

Kruskal-

Wallis 

p 

KSSZ 20-30 3,27 1,18 198,7 0,102 0,950 

31-40 3,27 1,28 199,8 

41-50 3,26 1,67 193,9 

SSSZ 20-30 3,96 0,98 181,8 9,018 0,011*
 

31-40 4,14 1,07 209,5 

41-50 4,34 1,24 228,2 

SSES 20-30 3,92 1,23 203,1 0,706 0,703 

31-40 3,84 1,14 195,7 

41-50 3,84 1,09 189,6 

ÖYSSZ 20-30 3,90 1,48 214,2 7,489 0,024*
 

31-40 3,45 1,45 180,5 

41-50 3,60 1,28 193,6 

ÖYSES 20-30 4,80 1,38 192,6 1,549 0,461 

31-40 4,97 1,20 207,5 

41-50 4,82 1,17 193,7 

Toplam Örgütsel 

Sessizlik 

20-30 3,97 0,95 198,4 0,025 0,988 

31-40 3,93 0,83 197,9 

41-50 3,97 1,03 200,8 

Algılanan 

Örgütsel Politika 

20-30 3,32 0,47 188,4 3,958 0,138 

31-40 3,39 0,55 203,2 

41-50 3,48 0,51 222,3 

p < 0.05*, KSSZ=Kabul EdilmiĢ Sessizlik, SSSZ=SavunmaAmaçlı Sessizlik 

,SSES=SavunmaAmaçlı Seslilik, ÖYSSZ=Örgüt Yararına Sessizlik, 

ÖYSES=Örgüt Yararına Seslilik 

Çizelge 10, yaĢ gruplarına göre örgütsel sessizlik algısının alt boyutları ve 

algılanan örgütsel politika algısı arasındaki farklılıkları incelemektedir. Alt 

boyutlar arasında Kabul EdilmiĢ Sessizlik (KSSZ), Savunma Amaçlı Sessizlik 

(SSSZ), Susturulma Sessizliği (SSES), Örgüt Yararı Sessizliği (ÖYSSZ) ve Örgüt 

Zararına Sessizlik (ÖYSES) yer almaktadır. Analiz sonuçlarına göre, KSSZ, 

SSES ve ÖYSES alt boyutlarında fark bulunmamıĢtır (p > 0,05).YaĢa göre 

ÖYSSZ (7,489, p = 0,024) ve SSSZ (7,489, p = 0,024) alt boyutlarında istatiksel 

olarak yaĢ grupları arasında anlamlı farklar olduğu tespit edilmiĢtir. Bu bağlamda, 

41-50 yaĢ grubunun savunma amaçlı sessizlik düzeyinin diğer yaĢ gruplarına göre 

daha yüksek olduğu görülürken, 20-30 yaĢ aralığındaki katılımcıların diğer yaĢ 

gruplarından anlamlı Ģekilde yüksek derecede örgüt yararına sessizlik davranıĢları 
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dikkate değerdir. Toplam örgütsel sessizlik davranıĢı skorları (KW= 0,025, p = 

0,988) ve algılanan örgütsel politikadavranıĢı skorları (KW= 3,958, p = 0,138) 

bakımından yaĢ grupları arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Ancak, 

ortalamalara bakıldığında 41-50 yaĢ grubunun algılanan örgütsel politika 

düzeyinin (ortalama: 3,48) diğer gruplara göre daha yüksek olduğu 

görülmektedir. 

Çizelge 11 Cinsiyete Göre Örgütsel Sessizlik Algısının Ġncelenmesi 

 Grup Ortalama Std. Sapma Ortalama 

Sıra 

Mann-

Whitney U 

p 

KSSZ Erkek 3,17 1,31 188,7 17567,0 0,076 

Kadın 3,37 1,25 209,0 

SSSZ Erkek 4,09 1,09 198,0 19473,0 0,927 

Kadın 4,06 1,02 199,1 

SSES Erkek 3,86 1,24 195,2 18906,5 0,555 

Kadın 3,90 1,11 202,0 

ÖYSSZ Erkek 3,59 1,48 191,9 18217,0 0,231 

Kadın 3,79 1,43 205,6 

ÖYSES Erkek 4,90 1,30 202,7 18708,5 0,444 

Kadın 4,83 1,27 194,0 

Toplam Örgütsel 

Sessizlik 

Erkek 3,92 0,93 194,8 18818,0 0,505 

Kadın 3,99 0,89 202,5 

Algılanan Örgütsel 

Politika 

Erkek 3,39 0,52 204,2 18410,5 0,305 

Kadın 0,93 0,49 192,4 

p < 0.05*,  KSSZ=Kabul EdilmiĢ Sessizlik, SSSZ=Savunma 

AmaçlıSessizlik ,SSES=Savunma Amaçlı Seslilik, ÖYSSZ=Örgüt Yararına 

Sessizlik, ÖYSES=Örgüt Yararına Seslilik 

Çizelge 11, cinsiyete göre örgütsel sessizlik algısının alt boyutlarını ve 

algılanan örgütsel politika algısını incelemektedir. Alt boyutlar arasında Kabul 

EdilmiĢ Sessizlik (KSSZ), Savunma Amaçlı Sessizlik (SSSZ), Susturulma 

Sessizliği (SSES), Örgüt Yararı Sessizliği (ÖYSSZ) ve Örgüt Zararına Sessizlik 

(ÖYSES) yer almaktadır. Analiz sonuçlarına göre, tüm alt boyutlar, toplam 

örgütsel sessizlik düzeyi ve algılanan örgütsel politika düzeyinde erkek ve kadın 

katılımcılar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır (p > 0,05). 

Bu sonuçlar, cinsiyetin örgütsel sessizlik algısının düzeyi üzerinde ve algılanan 

örgütsel politika düzeyi üzerinde belirgin bir etkisi olmadığını göstermektedir.  
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Çizelge 12 Medeni Duruma Göre Örgütsel Sessizlik Algısının Ġncelenmesi 

 Grup Ortalama Std. Sapma Ortalama 

Sıra 

Mann-

Whitney U 

p 

KSSZ Evli 3,18 1,36 187,9 17089,0 0,040* 

Bekar 3,37 1,19 211,5 

SSSZ Evli 4,20 1,13 212,6 16321,0 0,006* 

Bekar 3,92 0,94 181,2 

SSES Evli 3,85 1,21 198,3 19368,0 0,976 

Bekar 3,92 1,13 198,7 

ÖYSSZ Evli 3,50 1,48 183,8 16190,0 0,005* 

Bekar 3,92 1,39 216,5 

ÖYSES Evli 4,87 1,24 198,9 19312,5 0,937 

Bekar 4,87 1,34 198,0 

Toplam Örgütsel 

Sessizlik 

Evli 3,92 0,96 194,7 18565,5 0,460 

Bekar 4,00 0,85 203,2 

Algılanan Örgütsel 

Politika 

Evli 3,44 0,51 214,2 15986,0 0,003* 

Bekar 3,27 0,49 179,3 

p < 0.05*, KSSZ=Kabul EdilmiĢ Sessizlik, SSSZ=Savunma AmaçlıSessizlik 

,SSES=Savunma Amaçlı Seslilik, ÖYSSZ=Örgüt Yararına Sessizlik, 

ÖYSES=Örgüt Yararına Seslilik 

Çizelge 12, medeni duruma göre örgütsel sessizlik algısının alt boyutlarını 

ve algılanan örgütsel politika algısını incelemektedir. Sonuçlara göre, Susturulma 

Sessizliği (SSES) ve Örgüt Zararına Sessizlik (ÖYSES) boyutlarında evli ve 

bekâr bireyler arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır (p > 0,05). Ancak, Kabul 

EdilmiĢ Sessizlik (KSSZ) boyutunda bekâr bireylerin ortalaması (3,37), evli 

bireylerin ortalamasından (3,18) anlamlı derecede yüksek bulunmuĢtur (MWU = 

17089,0, p = 0,040). Bu durum, bekar bireylerin kabul edilmiĢ sessizlik algısının 

daha yüksek olduğunu göstermektedir.Savunma Amaçlı Sessizlik (SSSZ) 

boyutunda evli bireylerin ortalaması (4,20), bekâr bireylerin ortalamasından 

(3,92) anlamlı derecede yüksek bulunmuĢtur (MWU = 16321,0, p = 0,006). Bu 

durum, evli bireylerin savunma amaçlı sessizlik algısının daha yüksek olduğunu 

göstermektedir. Öte yandan, Örgüt Yararı Sessizliği (ÖYSSZ) boyutunda ise 

bekâr bireylerin ortalaması (3,92), evli bireylerin ortalamasından (3,50) anlamlı 

derecede yüksek çıkmıĢtır (MWU = 16190,0, p = 0,005). Toplam örgütsel 

sessizlik düzeyinde (MWU = 18565,5, p = 0,460) ise evli ve bekâr bireyler 

arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmemiĢtir. Algılanan örgütsel politika 

düzeyinde ise evli bireylerin ortalaması (3,44), bekar bireylerin ortalamasından 
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(3,27) anlamlı derecede yüksek çıkmıĢtır (MWU = 15986,0, p = 0,003). Bu 

bulgular, medeni durumun algılanan örgütsel politika düzeyi üzerinde etkili bir 

değiĢken olabileceğini göstermektedir. 

Çizelge 13 Eğitim Durumuna Göre Örgütsel Sessizlik Algısının Ġncelenmesi 

 Grup Ortalama Std. 

Sapma 

Ortalama 

Sıra 

Kruskal-

Wallis 

p 

KSSZ Sağlık Meslek Lisesi 3,20 1,60 186,8 0,356 0,837 

Ön lisans 3,36 1,61 201,1 

Lisans ve üzeri 3,26 1,20 199,2 

SSSZ Sağlık Meslek Lisesi 4,39 1,22 220,5 5,714 0,027* 

Ön lisans 4,36 1,19 229,6 

Lisans ve üzeri 4,00 1,01 191,8 

SSES Sağlık Meslek Lisesi 3,89 1,19 197,3 0,569 0,752 

Ön lisans 4,00 1,03 210,3 

Lisans ve üzeri 3,86 1,20 196,9 

ÖYSSZ Sağlık Meslek Lisesi 3,88 1,34 214,0 7,669 0,022* 

Ön lisans 4,20 1,23 238,7 

Lisans ve üzeri 3,59 1,48 191,1 

ÖYSES Sağlık Meslek Lisesi 4,89 1,22 199,9 0,946 0,623 

Ön lisans 4,70 1,34 183,3 

Lisans ve üzeri 4,89 1,29 200,6 

Toplam 

Örgütsel 

Sessizlik 

Sağlık Meslek Lisesi 4,05 1,08 203,3 1,443 0,486 

Ön lisans 4,13 0,93 216,5 

Lisans ve üzeri 3,92 0,89 195,4 

Algılanan 

Örgütsel 

Politika 

Sağlık Meslek Lisesi 3,54 0,57 231,6 5,747 0,036* 

Ön lisans 3,46 0,58 222,9 

Lisans ve üzeri 3,34 0,49 191,8 

p < 0.05* KSSZ=Kabul EdilmiĢ Sessizlik, SSSZ=SavunmaAmaçlı essizlik 

,SSES=SavunmaAmaçlı Seslilik, ÖYSSZ=Örgüt Yararına Sessizlik, 

ÖYSES=Örgüt Yararına Seslilik 

Çizelge 13, eğitim durumuna göre örgütsel sessizlik algısının alt boyutlarını 

ve algılanan örgütsel politika algısını incelemektedir. Sonuçlara göre, Kabul 

EdilmiĢ Sessizlik (KSSZ), Susturulma Sessizliği (SSES), Örgüt Zararına Sessizlik 

(ÖYSES) ve toplam örgütsel sessizlik düzeyinde eğitim grupları arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır (p > 0,05). Ancak, Savunma 

Amaçlı Sessizlik (SSSZ) boyutunda eğitim düzeyi grupları arasında anlamlı bir 

fark tespit edilmiĢtir (KW= 5,714, p = 0,027). Bu fark, özellikle ön lisans 

mezunlarının savunma amaçlı sessizlik algısının (ortalama: 4,36), diğer gruplara 
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kıyasla daha yüksek olduğunu göstermektedir. Örgüt Yararına Sessizlik (ÖYSSZ) 

boyutunda eğitim düzeyi grupları arasında anlamlı bir fark tespit edilmiĢtir (KW= 

7,669, p = 0,022). Bu fark, özellikle ön lisans mezunlarının örgüt yararına 

sessizlik algısının (ortalama: 4,20), diğer gruplara kıyasla daha yüksek olduğunu 

göstermektedir. Son olarak, Algılanan örgütsel politika boyutunda eğitim düzeyi 

grupları arasında anlamlı bir fark tespit edilmiĢtir (KW= 5,747, p = 0,036). Bu 

fark, özellikle sağlık meslek lisesi mezunlarının algılanan örgütsel politika 

algısının (ortalama: 3,54), diğer gruplara kıyasla daha yüksek olduğunu 

göstermektedir. Bu bulgular, eğitim düzeyinin algılanan örgütsel politika düzeyini 

etkileyebileceğini ve özellikle Lisans ve üzeri mezunlarının bu algıyı daha düĢük 

seviyelerde değerlendirdiğini göstermektedir. 

Çizelge 14 Pozisyon Durumuna Göre Örgütsel Sessizlik Algısının Ġncelenmesi 

 Grup Ortalama Std. 

Sapma 

Ortalama 

Sıra 

Kruskal-

Wallis 

p 

KSSZ Hekim 3,37 1,22 209,0 5,498 0,139 

HemĢire 3,21 1,10 194,7 

Destek Personeli 2,94 1,04 170,8 

Ġdari Personel 3,60 1,92 221,0 

SSSZ Hekim 3,93 1,00 183,2 23,913 0,000* 

HemĢire 3,97 0,97 187,7 

Destek Personeli 4,01 0,88 181,4 

Ġdari Personel 4,64 1,33 262,1 

SSES Hekim 3,82 0,76 196,2 1,067 0,785 

HemĢire 3,90 1,31 200,3 

Destek Personeli 3,74 0,95 181,7 

Ġdari Personel 3,94 1,05 203,8 

ÖYSSZ Hekim 3,53 1,11 186,8 0,834 0,841 

HemĢire 3,69 1,63 198,4 

Destek Personeli 3,71 0,96 205,1 

Ġdari Personel 3,75 1,23 204,2 

ÖYSES Hekim 4,37 1,14 148,7 25,195 0,000* 

HemĢire 5,04 1,33 215,0 

Destek Personeli 4,30 1,20 142,1 

Ġdari Personel 4,98 1,06 211,2 

Toplam 

Örgütsel 

Sessizlik 

Hekim 3,80 0,77 182,5 6,195 0,102 

HemĢire 3,96 0,92 201,5 

Destek Personeli 3,74 0,74 167,3 

Ġdari Personel 4,18 1,03 219,3 

Algılanan 

Örgütsel 

Politika 

Hekim 3,18 0,44 153,2 39,787 0,000* 

HemĢire 3,36 0,48 196,9 

Destek Personeli 3,22 0,55 151,7 

Ġdari Personel 3,64 0,55 270,0 

p < 0.05*, KSSZ=Kabul EdilmiĢ Sessizlik, SSSZ=Savunma AmaçlıSessizlik 

,SSES=Savunma Amaçlı Seslilik, ÖYSSZ=Örgüt Yararına Sessizlik, 

ÖYSES=Örgüt Yararına Seslilik 
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Çizelge 14, pozisyon durumuna göre örgütsel sessizlik algısının alt 

boyutlarını ve algılanan örgütsel politika algısını incelemektedir. Analiz 

sonuçlarına göre, Kabul EdilmiĢ Sessizlik (KSSZ) boyutunda pozisyonlar 

arasında anlamlı bir fark bulunmamakla birlikte (p = 0,139), idari personelin bu 

boyuttaki sessizlik düzeyi diğer gruplardan daha yüksek gözlemlenmiĢtir. 

Savunma Amaçlı Sessizlik (SSSZ) boyutunda ise pozisyonlar arasında anlamlı bir 

fark tespit edilmiĢ (KW = 23,913, p = 0,000) ve idari personelin sessizlik algısı 

(ortalama: 4,64) diğer pozisyonlara kıyasla anlamlı Ģekilde daha yüksek 

bulunmuĢtur. Susturulma Sessizliği (SSES) ve Örgüt Yararı Sessizliği (ÖYSSZ) 

boyutlarında pozisyonlar arasında anlamlı bir fark gözlenmemiĢtir (p > 0,05). 

Örgüt Zararına Sessizlik (ÖYSES) boyutunda ise pozisyonlar arasında anlamlı bir 

fark bulunmuĢ (KW = 25,195, p = 0,000) ve hemĢire katılımcılar, bu boyutta en 

yüksek ortalamaya sahip grup olmuĢtur (ortalama: 5,04). Toplam örgütsel 

sessizlik düzeyinde pozisyonlar arasında anlamlı bir fark bulunmamakla birlikte 

(p = 0,102), idari personelin toplam sessizlik düzeyi diğer gruplara göre daha 

yüksektir. Algılanan örgütsel politika düzeyinde ise pozisyonlar arasında anlamlı 

bir fark bulunmuĢ (KW = 39,787, p = 0,000) ve idari personel, bu boyutta en 

yüksek ortalamaya sahip grup olmuĢtur (ortalama: 3,64). Bu bulgular, pozisyonun 

algılanan örgütsel politika düzeyi üzerinde belirgin bir etkisi olduğunu ve 

özellikle idari personelin bu algıyı diğer gruplardan daha yüksek 

değerlendirdiğini göstermektedir. 
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Çizelge 15 Yöneticilik Kıdem Durumuna Göre Örgütsel Sessizlik Algısının 

Ġncelenmesi 

 Grup Ortalama Std. Sapma Ortalama 

Sıra 

Kruskal-

Wallis 

p 

KSSZ Yok 3,23 1,17 197,1 0,269 0,966 

0-4 yıl 3,30 1,47 200,6 

5-9 yıl 3,42 1,54 202,8 

10 yıl ve üzeri 3,75 2,46 216,8 

SSSZ Yok 4,02 0,98 191,9 4,492 0,213 

0-4 yıl 4,18 1,13 209,2 

5-9 yıl 4,38 1,32 231,2 

10 yıl ve üzeri 4,08 2,02 210,8 

SSES Yok 3,83 1,13 193,6 3,141 0,370 

0-4 yıl 4,08 1,36 218,3 

5-9 yıl 3,93 1,22 207,3 

10 yıl ve üzeri 3,78 1,08 167,2 

ÖYSSZ Yok 3,64 1,40 194,7 3,486 0,323 

0-4 yıl 3,98 1,47 222,2 

5-9 yıl 3,55 1,74 188,4 

10 yıl ve üzeri 3,40 1,99 184,7 

ÖYSES Yok 4,75 1,33 187,9 10,706 0,013* 

0-4 yıl 5,29 1,12 236,1 

5-9 yıl 5,01 1,08 208,9 

10 yıl ve üzeri 5,33 0,58 242,3 

Toplam 

Örgütsel 

Sessizlik 

Yok 3,89 0,87 191,4 4,735 0,192 

0-4 yıl 4,16 0,94 224,4 

5-9 yıl 4,06 1,00 207,9 

10 yıl ve üzeri 4,07 1,47 208,8 

Algılanan 

Örgütsel 

Politika 

Yok 3,32 0,51 189,6 6,636 0,084 

0-4 yıl 3,48 0,51 222,1 

5-9 yıl 3,48 0,49 226,1 

10 yıl ve üzeri 3,49 0,60 211,5 

p < 0.05*   KSSZ=Kabul EdilmiĢ Sessizlik, SSSZ=Savunma 

AmaçlıSessizlik ,SSES=Savunma Amaçlı Seslilik, ÖYSSZ=Örgüt Yararına 

Sessizlik, ÖYSES=Örgüt Yararına Seslilik 

Çizelge 15, yöneticilik kıdemine göre örgütsel sessizlik algısının alt 

boyutlarını ve algılanan örgütsel politika algısını incelemektedir. Analiz 

sonuçlarına göre, Kabul EdilmiĢ Sessizlik (KSSZ), Savunma Amaçlı Sessizlik 

(SSSZ), Susturulma Sessizliği (SSES) ve Örgüt Yararı Sessizliği (ÖYSSZ) alt 

boyutlarında yöneticilik kıdemine göre anlamlı bir fark bulunmamıĢtır (p > 0,05). 
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Ancak, Örgüt Zararına Sessizlik (ÖYSES) boyutunda yöneticilik kıdemine göre 

anlamlı bir fark tespit edilmiĢtir (KW = 10,706, p = 0,013). Özellikle, 10 yıl ve 

üzeri yöneticilik kıdemine sahip bireylerin ÖYSES düzeyi (ortalama: 5,33) diğer 

gruplara göre anlamlı Ģekilde daha yüksek bulunmuĢtur. Toplam örgütsel 

sessizlik düzeyinde (p = 0,192) ve algılanan örgütsel politika düzeyinde (p = 

0,084) ise yöneticilik kıdemine göre anlamlı bir fark gözlemlenmemiĢtir.  

Çizelge 16 ÇalıĢtığı Bölüm Durumuna Göre Örgütsel Sessizlik Algısının 

Ġncelenmesi 

 Grup Ortalama Std. 

Sapma 

Ortalama 

Sıra 

Kruskal-

Wallis 

p 

KSSZ Cerrahi birimler 3,41 1,23 215,3 2,162 0,539 

Dahili birimler 3,35 1,45 200,9 

Çocuk hastalıkları 3,17 0,95 189,2 

Diğer 3,22 1,37 195,5 

SSSZ Cerrahi birimler 3,89 1,06 182,2 11,426 0,010* 

Dahili birimler 4,31 1,19 223,2 

Çocuk hastalıkları 3,86 0,82 170,6 

Diğer 4,15 1,07 207,8 

SSES Cerrahi birimler 3,68 1,30 181,9 2,312 0,510 

Dahili birimler 3,95 1,18 203,8 

Çocuk hastalıkları 3,84 0,95 193,5 

Diğer 3,94 1,23 205,3 

ÖYSSZ Cerrahi birimler 3,66 1,59 197,0 2,232 0,526 

Dahili birimler 3,63 1,70 191,3 

Çocuk hastalıkları 3,55 1,18 188,2 

Diğer 3,80 1,41 208,3 

ÖYSES Cerrahi birimler 4,76 1,45 196,1 20,776 0,000* 

Dahili birimler 4,95 1,31 208,0 

Çocuk hastalıkları 4,43 1,04 151,8 

Diğer 5,11 1,26 219,8 

Toplam 

Örgütsel 

Sessizlik 

Cerrahi birimler 3,88 0,93 194,8 5,506 0,138 

Dahili birimler 4,04 1,04 208,2 

Çocuk hastalıkları 3,77 0,68 174,7 

Diğer 4,04 0,94 207,9 

Algılanan 

Örgütsel 

Politika 

Cerrahi birimler 3,46 0,47 223,6 22,955 0,000* 

Dahili birimler 3,38 0,59 202,9 

Çocuk hastalıkları 3,17 0,41 148,0 

Diğer 3,42 0,51 213,2 

p < 0.05*,KSSZ=Kabul EdilmiĢ Sessizlik, SSSZ=Savunma AmaçlıSessizlik 

,SSES=Savunma Amaçlı Seslilik, ÖYSSZ=Örgüt Yararına Sessizlik, 

ÖYSES=Örgüt Yararına Seslilik 

Çizelge 16, çalıĢılan bölüme göre örgütsel sessizlik algısının alt boyutlarını 

ve algılanan örgütsel politika algısını incelemektedir. Analiz sonuçlarına göre, 

Kabul EdilmiĢ Sessizlik (KSSZ), Susturulma Sessizliği (SSES) ve Örgüt Yararı 

Sessizliği (ÖYSSZ) alt boyutlarında çalıĢılan bölümler arasında anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır (p > 0,05). Ancak, Savunma Amaçlı Sessizlik (SSSZ) boyutunda 

anlamlı bir fark tespit edilmiĢtir (KW = 11,426, p = 0,010). Dahili birimlerde 
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çalıĢanların savunma amaçlı sessizlik algısı (ortalama: 4,31) diğer bölümlere 

kıyasla daha yüksektir. Örgüt Zararına Sessizlik (ÖYSES) boyutunda da çalıĢılan 

bölümler arasında anlamlı bir fark gözlemlenmiĢ (KW = 20,776, p = 0,000) ve 

diğer birimlerde çalıĢanlar (ortalama: 5,11) bu boyutta en yüksek sessizlik 

algısına sahip grup olmuĢtur. Toplam örgütsel sessizlik düzeyinde ise bölümler 

arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır (p = 0,138). Örgütsel politika düzeyinde 

istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmaktadır (KW = 22,955, p = 0,000). En 

yüksek ortalama cerrahi birimlerde çalıĢan bireylerde görülmüĢ olup, bu grup 

3,46 ortalama ile diğer grupların üzerinde yer almaktadır. Bu bulgular, çalıĢılan 

bölümün algılanan örgütsel politika düzeyi üzerinde etkili bir faktör olduğunu 

göstermektedir ve özellikle cerrahi birimlerde çalıĢanların bu algıyı daha yüksek 

değerlendirdiğini ortaya koymaktadır. 

Çizelge 17 Mesleki Deneyime Göre Örgütsel Sessizlik Algısının Ġncelenmesi 

 Grup Ortalama Std. Sapma Ortalama 

Sıra 

Kruskal-

Wallis 

p 

KSSZ 1-3 yıl 3,27 1,05 198,5 2,850 0,415 

4-6 yıl 3,32 1,21 206,2 

7-9 yıl 3,42 1,16 211,7 

10 yıl ve üzeri 3,16 1,49 187,2 

SSSZ 1-3 yıl 3,86 1,08 173,6 13,929 0,003* 

4-6 yıl 3,95 0,89 179,3 

7-9 yıl 4,10 1,09 200,1 

10 yıl ve üzeri 4,27 1,10 223,8 

SSES 1-3 yıl 3,79 1,19 192,3 9,826 0,020* 

4-6 yıl 4,21 1,28 230,3 

7-9 yıl 3,74 1,11 185,3 

10 yıl ve üzeri 3,78 1,10 187,8 

ÖYSSZ 1-3 yıl 3,62 1,35 192,9 20,387 0,000* 

4-6 yıl 4,27 1,52 243,7 

7-9 yıl 3,39 1,35 176,0 

10 yıl ve üzeri 3,48 1,43 183,4 

ÖYSES 1-3 yıl 4,64 1,44 181,9 6,162 0,104 

4-6 yıl 5,04 1,30 210,7 

7-9 yıl 4,69 1,23 179,0 

10 yıl ve üzeri 4,97 1,19 209,2 

Toplam 

Örgütsel 

Sessizlik 

1-3 yıl 3,84 0,91 182,7 7,237 0,035* 

4-6 yıl 4,16 0,98 223,7 

7-9 yıl 3,87 0,82 184,6 

10 yıl ve üzeri 3,93 0,89 197,7 

Algılanan 

Örgütsel 

Politika 

1-3 yıl 3,26 0,57 181,9 11,575 0,009* 

4-6 yıl 3,33 0,44 188,0 

7-9 yıl 3,29 0,46 179,6 

10 yıl ve üzeri 3,48 0,52 223,5 

p < 0.05*, KSSZ=Kabul EdilmiĢ Sessizlik, SSSZ=Savunma AmaçlıSessizlik 

,SSES=Savunma Amaçlı Seslilik, ÖYSSZ=Örgüt Yararına Sessizlik, 

ÖYSES=Örgüt Yararına Seslilik 
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Çizelge 17, mesleki deneyime göre örgütsel sessizlik algısının alt 

boyutlarını ve algılanan örgütsel politika algısını incelemektedir. Analiz 

sonuçlarına göre, Analiz sonuçlarına göre, Kabul EdilmiĢ Sessizlik (KSSZ) ve 

Örgüt Yararına Seslilik (ÖYSES) alt boyutlarında mesleki deneyim grupları 

arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır (p > 0,05). Ancak, Savunma Amaçlı 

Sessizlik (SSSZ) boyutunda anlamlı bir fark tespit edilmiĢtir (KW = 13,929, p = 

0,003). Özellikle, 10 yıl ve üzeri deneyime sahip bireylerin savunma amaçlı 

sessizlik düzeyinin (ortalama: 4,27) diğer gruplara kıyasla daha yüksek olduğu 

görülmektedir. Susturulma Sessizliği (SSES) boyutunda da mesleki deneyim 

grupları arasında anlamlı bir fark bulunmuĢ (KW = 9,826, p = 0,020) ve 4-6 yıl 

deneyime sahip bireyler bu boyutta en yüksek ortalamaya sahiptir (ortalama: 

4,21). Örgüt Yararı Sessizliği (ÖYSSZ) boyutunda da anlamlı bir fark 

gözlemlenmiĢ (KW = 20,387, p = 0,000) ve 4-6 yıl çalıĢma süresine sahip 

bireyler (ortalama: 4,27) en yüksek sessizlik algısına sahiptir. Toplam örgütsel 

sessizlik düzeyinde de anlamlı bir fark bulunmuĢ (KW = 7,237, p = 0,035), 4-6 

yıl çalıĢma süresine sahip bireylerin toplam sessizlik algısı en yüksek düzeyde 

olmuĢtur (ortalama: 4,16). Algılanan örgütsel politika düzeyinde istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark bulunmaktadır (KW = 11,575, p = 0,009). En yüksek 

ortalama, 10 yıl ve üzeri deneyime sahip bireylerde (3,48) gözlemlenmiĢtir. Diğer 

grupların ortalamaları ise sırasıyla 4-6 yıl deneyime sahip bireyler için 3,33, 7-9 

yıl deneyime sahip bireyler için 3,29 ve 1-3 yıl deneyime sahip bireyler için 3,26 

olarak hesaplanmıĢtır. Bu bulgular, mesleki deneyimin algılanan örgütsel politika 

düzeyi üzerinde etkili bir faktör olduğunu ve deneyim süresi arttıkça bu algının 

yükseldiğini göstermektedir. 
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Çizelge 18 Kurumda ÇalıĢma Süresine Göre Örgütsel Sessizlik Algısının 

Ġncelenmesi 

 Grup Ortalama Std. Sapma Ortalama 

Sıra 

Kruskal-

Wallis 

p 

KSSZ 1-3 yıl 3,13 1,11 185,9 2,335 0,506 

4-6 yıl 3,23 1,20 199,9 

7-9 yıl 3,40 1,36 206,9 

10 yıl ve üzeri 3,41 1,60 206,9 

SSSZ 1-3 yıl 3,91 1,01 180,5 10,577 0,014* 

4-6 yıl 4,01 0,89 191,8 

7-9 yıl 4,15 1,14 204,2 

10 yıl ve üzeri 4,39 1,22 236,4 

SSES 1-3 yıl 3,72 1,21 185,6 4,633 0,201 

4-6 yıl 4,07 1,23 216,0 

7-9 yıl 3,81 1,15 191,8 

10 yıl ve üzeri 3,93 0,99 200,4 

ÖYSSZ 1-3 yıl 3,49 1,42 181,1 11,505 0,009* 

4-6 yıl 4,06 1,46 227,5 

7-9 yıl 3,48 1,36 186,1 

10 yıl ve üzeri 3,64 1,55 196,1 

ÖYSES 1-3 yıl 4,78 1,29 191,6 7,352 0,031* 

4-6 yıl 5,08 1,31 217,0 

7-9 yıl 4,63 1,33 177,4 

10 yıl ve üzeri 5,01 1,09 209,2 

Toplam 

Örgütsel 

Sessizlik 

1-3 yıl 3,81 0,87 180,4 8,001 0,046* 

4-6 yıl 4,09 0,94 217,9 

7-9 yıl 3,89 0,87 188,3 

10 yıl ve üzeri 4,08 0,95 211,9 

Algılanan 

Örgütsel 

Politika 

1-3 yıl 3,32 0,54 196,0 5,952 0,114 

4-6 yıl 3,34 0,46 192,4 

7-9 yıl 3,35 0,48 188,4 

10 yıl ve üzeri 3,52 0,56 230,1 

p < 0.05*, KSSZ=Kabul EdilmiĢ Sessizlik, SSSZ=Savunma AmaçlıSessizlik 

,SSES=Savunma Amaçlı Seslilik, ÖYSSZ=Örgüt Yararına Sessizlik, 

ÖYSES=Örgüt Yararına Seslilik 

Çizelge 18, kurumda çalıĢma süresine göre örgütsel sessizlik algısının alt 

boyutlarını ve algılanan örgütsel politika algısını incelemektedir. Sonuçlara göre, 

Kabul EdilmiĢ Sessizlik (KSSZ) ve Susturulma Sessizliği (SSES) alt boyutlarında 

çalıĢma süreleri arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır (p > 0,05). Ancak, 

Savunma Amaçlı Sessizlik (SSSZ) boyutunda anlamlı bir fark tespit edilmiĢtir 

(KW = 10,577, p = 0,014). Bu boyutta, 10 yıl ve üzeri çalıĢma süresine sahip 

bireylerin savunma amaçlı sessizlik algısı (ortalama: 4,39) diğer gruplara göre 

daha yüksektir. Örgüt Yararı Sessizliği (ÖYSSZ) boyutunda da anlamlı bir fark 

bulunmuĢ (KW = 11,505, p = 0,009) ve 4-6 yıl arası çalıĢma süresine sahip 
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bireyler en yüksek ortalamaya sahiptir (ortalama: 4,06). Ayrıca, Örgüt Zararına 

Sessizlik (ÖYSES) boyutunda da anlamlı bir fark gözlenmiĢ (KW = 7,352, p = 

0,031) ve yine 4-6 yıl çalıĢma süresine sahip bireylerin bu boyutta yüksek bir 

algıya sahip olduğu görülmüĢtür (ortalama: 5,08). Toplam örgütsel sessizlik 

düzeyinde de anlamlı bir fark bulunmuĢ (KW = 8,001, p = 0,046), 4-6 yıl çalıĢma 

süresine sahip bireylerin toplam sessizlik algısı en yüksek düzeyde olmuĢtur 

(ortalama: 4,09). Algılanan örgütsel politika düzeyinde anlamlı bir fark 

bulunmamaktadır (KW = 5,952, p = 0,114). Ancak, ortalamalara bakıldığında 10 

yıl ve üzeri çalıĢma süresine sahip bireylerin algılanan örgütsel politika düzeyinin 

(ortalama: 3,52) diğer gruplara göre daha yüksek olduğu görülmektedir. Bu 

bulgular, kurumda çalıĢma süresi ile algılanan örgütsel politika düzeyi arasında 

iliĢki olabileceğini, ancak bu iliĢkinin istatistiksel olarak anlamlı olmadığını 

göstermektedir. 

D. Örgütsel Sessizlik Algısı ve Algılanan Örgütsel Politika Algısı Arasındaki 

ĠliĢki 

Çizelge 19 Örgütsel Sessizlik Algısı ve Algılanan Örgütsel Politika Algısı 

Arasındaki ĠliĢki Pearson Korelasyon Testi 

  KSSZ SSSZ SSES ÖYSSZ ÖYSES Toplam 

Örgütsel 

Sessizlik 

Algılanan 

Örgütsel 

Politika 

KSSZ r 1 ,375
**

 ,558
**

 ,481
**

 ,139
**

 ,706
**

 ,212
**

 

p . ,000** ,000** ,000** ,006** ,000** ,000** 

N 396 396 396 396 396 396 396 

SSSZ r  1 ,397
**

 ,332
**

 ,287
**

 ,628
**

 ,423
**

 

p  . ,000** ,000** ,000** ,000** ,000** 

N  396 396 396 396 396 396 

SSES r   1 ,751
**

 ,398
**

 ,860
**

 ,166
**

 

p   . ,000** ,000** ,000** ,001** 

N   396 396 396 396 396 

ÖYSSZ r    1 ,348
**

 ,824
**

 ,153
**

 

p    . ,000** ,000** ,002** 

N    396 396 396 396 

ÖYSES r     1 ,602
**

 ,372
**

 

p      ,000** ,000** 

N     396 396 396 

Toplam Örgütsel 

Sessizlik 

r      1 ,355
**

 

p      .. ,000** 

N      396 396 

Algılanan 

Örgütsel Politika 

r       1 

p       . 

N       396 

p < 0.05*, p < 0.01**,   KSSZ=Kabul EdilmiĢ Sessizlik, SSSZ=Savunma 

AmaçlıSessizlik ,SSES=Savunma Amaçlı Seslilik, ÖYSSZ=Örgüt Yararına 

Sessizlik, ÖYSES=Örgüt Yararına Seslilik 
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Çizelge 19, örgütsel sessizlik alt boyutları ile algılanan örgütsel politika 

arasındaki iliĢkiyi incelemektedir. Analiz sonuçlarına göre, tüm alt boyutlar ve 

toplam örgütsel sessizlik ile algılanan örgütsel politika arasında pozitif yönde 

anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. Algılanan örgütsel politika ile kabul edilmiĢ 

sessizlik (KSSZ) arasında düĢük düzeyde anlamlı bir iliĢki (r = 0,212, p = 0,000), 

Savunma Amaçlı Sessizlik (SSSZ) ile orta düzeyde anlamlı bir iliĢki (r = 0,423, p 

= 0,000) gözlemlenmiĢtir. Susturulma Sessizliği (SSES) ve Örgüt Yararı 

Sessizliği (ÖYSSZ) boyutlarında algılanan örgütsel politika ile düĢük düzeyde 

anlamlı iliĢkiler bulunurken (r = 0,166 ve r = 0,153, p < 0,05), Örgüt Zararına 

Sessizlik (ÖYSES) boyutunda bu iliĢki orta düzeydedir (r = 0,372, p = 0,000). 

Toplam örgütsel sessizlik ile algılanan örgütsel politika arasında ise orta düzeyde 

anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur (r = 0,355, p = 0,000). Bu bulgular, örgütsel 

sessizlik algısının genel olarak algılanan örgütsel politika ile pozitif yönde iliĢkili 

olduğunu ve özellikle savunma amaçlı sessizlik ile örgüt zararına sessizlik 

boyutlarının daha güçlü iliĢkiler sergilediğini ortaya koymaktadır. 

E. Örgütsel Politika Algısının Örgütsel Sessizlik Üzerindeki Etkisi 

Çizelge 20 Örgütsel Politika Algısının Örgütsel Sessizlik Üzerindeki Etkisinin 

Ġncelenmesi Kapsamında Regresyon Analizi 

Model Standardize Olmayan 

Katsayı 

Standardize 

Katsayı 

t p. 

B Std.  Hata Beta 

 Sabit 1.821 .287  6.353 .000* 

Algılanan Örgütsel Politika .634 .084 .355 7.533 .000** 

R
2
: 0,142 

F: 56,739  p:0,000 

p< 0.05*, p < 0.01** 

Çizelge 20, toplam örgütsel sessizlik üzerinde algılanan örgütsel politikanın 

etkisini inceleyen regresyon analizini sunmaktadır. Analiz sonuçlarına göre, 

algılanan örgütsel politika, toplam örgütsel sessizlik üzerinde pozitif ve anlamlı 

bir etkiye sahiptir (β=0,355, t=7,533, p=0,000). Modelin açıklayıcılığı R² = 0,142 

olup, toplam örgütsel sessizliğin %14,2’sinin algılanan örgütsel politika 

tarafından açıklandığı görülmektedir. Regresyon modelinin genel anlamlılığı da 

yüksek bulunmuĢtur (F=56,739, p=0,000). Bu bulgular, algılanan örgütsel 

politikanın toplam örgütsel sessizlik üzerinde anlamlı bir belirleyici olduğunu ve 

örgütsel sessizliğin artıĢında önemli bir rol oynayabileceğini göstermektedir.  
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Çizelge 21 Örgütsel Politika Algısının Kabul EdilmiĢ Sessizlik (KSSZ) 

Üzerindeki Etkisinin Ġncelenmesi Regresyon Analizi 

Model Standardize Olmayan 

Katsayı 

Standardize 

Katsayı 

t p. 

B Std.  Hata Beta 

 Sabit 1.472 .423  3.483 .001* 

Algılanan Örgütsel Politika .534 .124 .212 4.301 .000** 

R
2
: 0,212 

F:18,470 p:0,000 

p< 0.05*, p < 0.01** 

Çizelge 21, kabul edilmiĢ sessizlik (KSSZ) üzerinde algılanan örgütsel 

politikanın etkisini inceleyen regresyon analizini sunmaktadır. Analiz sonuçlarına 

göre, algılanan örgütsel politika, kabul edilmiĢ sessizlik üzerinde pozitif ve 

anlamlı bir etkiye sahiptir (β=0,212, t=4,301, p=0,000). Modelin açıklayıcılığı 

R²=0,280 olup, kabul edilmiĢ sessizliğin %28,0 oranında algılanan örgütsel 

politika tarafından açıklandığı görülmektedir. Regresyon modelinin genel 

anlamlılığı da yüksek bulunmuĢtur (F=19,822;p=0,000). Bu bulgular, algılanan 

örgütsel politikanın, kabul edilmiĢ sessizlik düzeyini anlamlı Ģekilde etkilediğini 

ve bu bağlamda önemli bir rol oynadığını göstermektedir. 

Çizelge 22 Örgütsel Politika Algısının Savunma Amaçlı Sessizlik (SSSZ) 

Üzerindeki Etkisinin Ġncelenmesi Regresyon Analizi 

Model Standardize Olmayan 

Katsayı 

Standardize 

Katsayı 

t p. 

B Std.  Hata Beta 

 Sabit 1.121 .322  3.479 .001* 

Algılanan Örgütsel Politika .878 .095 .423 9.272 .000** 

R
2
: 0,182 

F: 86,101p:0,000 

p< 0.05*, p < 0.01** 

Çizelge 22, savunma amaçlı sessizlik (SSSZ) üzerinde algılanan örgütsel 

politikanın etkisini inceleyen regresyon analizini sunmaktadır. Analiz sonuçlarına 

göre, algılanan örgütsel politika, savunma amaçlı sessizlik üzerinde pozitif ve 

anlamlı bir etkiye sahiptir (β=0,423, t=9,272, p=0,000). Modelin açıklayıcılığı R² 

= 0,182 olup, savunma amaçlı sessizliğin %18,2’sinin algılanan örgütsel politika 

tarafından açıklandığı görülmektedir. Regresyon modelinin genel anlamlılığı da 

oldukça yüksek bulunmuĢtur (F=86,101, p=0,000). Bu bulgular, algılanan 

örgütsel politikanın savunma amaçlı sessizlik üzerinde önemli ve anlamlı bir 

etkiye sahip olduğunu ortaya koymaktadır. 
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Çizelge 23 Örgütsel Politika Algısının Savunma Amaçlı Seslilik (SSES) 

Üzerindeki Etkisinin Ġncelenmesi Kapsamında Regresyon Analizi 

Model Standardize Olmayan 

Katsayı 

Standardize 

Katsayı 

t p. 

B Std.  Hata Beta 

 Sabit 2.591 .390  6.642 .000* 

Algılanan Örgütsel Politika .383 .115 .166 3.337 .001** 

R
2
: 0,105 

F: 18,607p:0,000 

p< 0.05*, p < 0.01** 

Çizelge 23, susturulma sessizliği (SSES) üzerinde algılanan örgütsel 

politikanın etkisini inceleyen regresyon analizini sunmaktadır. Analiz sonuçlarına 

göre, algılanan örgütsel politika, susturulma sessizliği üzerinde pozitif ve anlamlı 

bir etkiye sahiptir (β=0,166, t=3,337, p=0,001). Modelin açıklayıcılığı R²=0,105 

olup, susturulma sessizliğinin %10,5’sinin algılanan örgütsel politika tarafından 

açıklandığı görülmektedir. Regresyon modelinin genel anlamlılığı da istatistiksel 

olarak anlamlıdır (F=18,607, p=0,000). Bu bulgular, algılanan örgütsel 

politikanın susturulma sessizliği üzerinde düĢük düzeyde, ancak anlamlı bir etkisi 

olduğunu göstermektedir. 

Çizelge 24 Örgütsel Politika Algısının Örgüt Yararına Sessizlik (ÖYSSZ) 

Üzerindeki Etkisinin Ġncelenmesi Kapsamında Regresyon Analizi 

Model Standardize Olmayan 

Katsayı 

Standardize 

Katsayı 

t p. 

B Std.  Hata Beta 

 Sabit 2.210 .484  4.569 .000* 

Algılanan Örgütsel Politika .438 .142 .153 3.082 .002* 

R
2
: 0,103 

F: 12,884p:0,002 

p< 0.05* 

Çizelge 24, örgüt yararına sessizlik (ÖYSSZ) üzerinde algılanan örgütsel 

politikanın etkisini inceleyen regresyon analizini sunmaktadır. Analiz sonuçlarına 

göre, algılanan örgütsel politika, örgüt yararına sessizlik üzerinde pozitif ve 

anlamlı bir etkiye sahiptir (β=0,440, t=3,082, p=0,002). Modelin açıklayıcılığı 

R²=0,103 olup, örgüt yararına sessizliğin %10,3’ünün algılanan örgütsel politika 

tarafından açıklandığı görülmektedir. Regresyon modelinin genel anlamlılığı da 

istatistiksel olarak anlamlıdır (F=12,884, p=0,002). Bu bulgular, algılanan 

örgütsel politikanın örgüt yararına sessizlik üzerinde düĢük düzeyde, ancak 

anlamlı bir etkisi olduğunu göstermektedir. 
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Çizelge 25 Örgütsel Politika Algısının Örgüt Yararına Sessizlik (ÖYSES) 

Üzerindeki Etkisinin Ġncelenmesi Kapsamında Regresyon Analizi  

Model Standardize Olmayan 

Katsayı 

Standardize 

Katsayı 

t p. 

B Std.  Hata Beta 

 Sabit 1.709 .402  4.256 .000* 

Algılanan Örgütsel Politika .939 .118 .372 7.958 .000** 

R
2
: 0,195 

F: 37,542p:0,000 

p< 0.05*, p < 0.01** 

Çizelge 25, örgüt zararına sessizlik (ÖYSES) üzerinde algılanan örgütsel 

politikanın etkisini inceleyen regresyon analizini sunmaktadır. Analiz sonuçlarına 

göre, algılanan örgütsel politika, örgüt zararına sessizlik üzerinde pozitif ve 

anlamlı bir etkiye sahiptir (B=0,372, t=7,958, p=0,000). Modelin açıklayıcılığı 

R²=0,195 olup, örgüt zararına sessizliğin %19,5’inin algılanan örgütsel politika 

tarafından açıklandığı görülmektedir. Regresyon modelinin genel anlamlılığı da 

oldukça yüksektir (F=37,542, p=0,000). Bu bulgular, algılanan örgütsel 

politikanın örgüt zararına sessizlik üzerinde anlamlı ve güçlü bir etkisi olduğunu 

göstermektedir. 

F. Hipotezlerin Değerlendirilmesi 

Çizelge 26 Hipotezlerin Değerlendirilmesi 

Hipotezler Kabul/Red 

H1: Algılanan örgütsel politika, toplam örgütsel sessizlik üzerinde 

anlamlı bir etkiye sahiptir. 

Kabul edilmiĢtir 

H2: Algılanan örgütsel politika, örgütsel sessizlik alt boyutları 

üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir: 

Kabul edilmiĢtir 

H2a: Algılanan örgütsel politika, kabul edilmiĢ sessizlik üzerinde 

anlamlı bir etkiye sahiptir. 

Kabul edilmiĢtir 

H2b: Algılanan örgütsel politika, savunma amaçlı sessizlik üzerinde 

anlamlı bir etkiye sahiptir. 

Kabul edilmiĢtir 

H2c: Algılanan örgütsel politika, susturulma sessizliği üzerinde 

anlamlı bir etkiye sahiptir. 

Kabul edilmiĢtir 

H2d: Algılanan örgütsel politika, örgüt yararına sessizlik üzerinde 

anlamlı bir etkiye sahiptir. 

Kabul edilmiĢtir 

H2e: Algılanan örgütsel politika, örgüt zararına sessizlik üzerinde 

anlamlı bir etkiye sahiptir. 

Kabul edilmiĢtir 

H3: Demografik ve mesleki değiĢkenler (yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, 

pozisyon, mesleki deneyim ve çalıĢılan bölüm), algılanan örgütsel 

politika ile örgütsel sessizlik arasındaki iliĢkiyi anlamlı Ģekilde 

etkilemektedir. 

Kısmen kabul edilmiĢtir. 
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V. TARTIġMA 

AraĢtırmanın bu bölümünde elde edilen bulgular kapsamında tartıĢma 

yazılmıĢtır. 

A. Örgütsel Sessizlik Algısı ve Demografik Özelliklere Yönelik Bulguların 

TartıĢılması 

YaĢa bağlı olarak ÖYSSZ ve SSSZ alt boyutlarında istatistiksel açıdan 

anlamlı farklılıklar belirlenmiĢtir. ÖYSSZ alt boyutundaki farkın yanı sıra, SSSZ 

alt boyutunda da yaĢ grupları arasında anlamlı bir ayrım olduğu görülmüĢtür. Bu 

bağlamda, 41-50 yaĢ grubundaki bireylerin savunma amaçlı sessizlik seviyesinin 

diğer yaĢ gruplarına kıyasla daha yüksek olduğu, 20-30 yaĢ aralığındaki 

katılımcıların ise örgüt yararına sessizlik davranıĢlarının diğer gruplardan anlamlı 

derecede daha yüksek olduğu dikkat çekmektedir.Bu bulgu, Bayın, YeĢilaydın ve 

Esatoğlu’nun (2015) hemĢireler üzerinde yaptığı çalıĢmayla kısmen 

örtüĢmektedir. Bayın, YeĢilaydın ve Esatoğlu’nun (2015) çalıĢmasında, 29 yaĢ ve 

altındaki hemĢirelerin yönetsel ve örgütsel nedenlere iliĢkin ortalamalarının diğer 

yaĢ gruplarından daha düĢük olduğu tespit edilmiĢtir. Benzer Ģekilde, Erigüç ve 

arkadaĢlarının (2014) Türkiye’de bir kamu hastanesinde yaptığı araĢtırma da, 25 

yaĢ altındaki ve dört yıldan daha kısa süredir çalıĢan hemĢirelerin daha fazla 

sessiz kaldığını ortaya koymuĢtur. Ancak bu çalıĢmada yaĢ ile sessizlik türü 

arasındaki iliĢki daha ayrıntılı değerlendirilmemiĢtir.Öte yandan, Yaman ve 

Ruçlar’ın (2014) öğretim elemanları üzerinde yaptığı araĢtırmada, yaĢın 

ilerlemesiyle uyum düzeyinin arttığı ve bu durumun öğretim elemanlarının daha 

az sessiz kalmasına yol açtığı ifade edilmiĢtir. Bu durum, yaĢ ilerledikçe 

bireylerin kuruma daha fazla uyum sağlaması ve kendilerini daha güvende 

hissetmeleriyle açıklanabilir. Ancak, çalıĢmamızda 41-50 yaĢ grubunun savunma 

amaçlı sessizliği daha yüksek düzeyde göstermesi, öğretim elemanlarından farklı 

olarak sağlık çalıĢanlarının örgütsel politikalar karĢısında daha temkinli bir tutum 

sergileyebileceğini düĢündürmektedir.Ayrıca, Yalçın ve Baykal (2012) ile 
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Alioğulları’nın (2012) çalıĢmalarında yaĢa bağlı anlamlı bir fark saptanmamıĢ 

olması, araĢtırmaların farklı örneklem grupları ve bağlamlarda 

gerçekleĢtirilmesiyle açıklanabilir. ÇalıĢmamızda yaĢın sessizlik üzerindeki 

etkisini belirgin Ģekilde gözlemlememiz, örneklemimizdeki sağlık çalıĢanlarının 

mesleki dinamiklerinden kaynaklanıyor olabilir. Ayrıca, araĢtırmaların farklı 

tarihlerde yapılmıĢ olması da bulgulardaki farklılıkları etkileyebilir. Örneğin, 

örgütsel yapılar ve yönetim anlayıĢı zamanla değiĢebileceğinden, önceki 

araĢtırmalarla farklı sonuçların elde edilmesi mümkündür. 

Cinsiyet temelinde örgütsel sessizlik algısının alt boyutlarında istatistiksel 

anlamda belirgin bir farklılık gözlemlenmemiĢtir. Bu bulgu, Özkan ve 

arkadaĢlarının (2021) yönetici hemĢireler üzerine yaptıkları çalıĢmada elde edilen 

sonuçlarla tutarlıdır. Onların araĢtırmasında da cinsiyete göre örgütsel sessizlik 

algısında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Bu durum, sağlık sektöründe kadın ve 

erkek çalıĢanların benzer örgütsel koĢullara maruz kalmaları ve benzer iĢ 

dinamikleri içinde yer almalarıyla açıklanabilir.Ancak, Kahveci ve DemirtaĢ’ın 

(2013) çalıĢmasında kadın çalıĢanların örgütsel sessizlik algısının erkeklere 

kıyasla daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Bu farklılığın kaynağı olarak, 

araĢtırmaların yapıldığı sektörlerin farklı olması düĢünülebilir. Kahveci ve 

DemirtaĢ’ın çalıĢması daha geniĢ bir iĢgücü yelpazesini kapsarken, bizim 

araĢtırmamız sağlık sektörüne özgü bir örneklem üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Sağlık çalıĢanlarının iĢ ortamında cinsiyet temelli farklılıkların görece daha az 

hissedilmesi, bizim bulgularımızın önceki çalıĢmalardan farklılaĢmasına neden 

olmuĢ olabilir.Bunun yanı sıra, örgütsel sessizlik algısına yönelik cinsiyet temelli 

farklılıkların zaman içinde değiĢebileceği de göz önünde bulundurulmalıdır. 

Önceki araĢtırmalar, çalıĢma ortamındaki kültürel dinamiklerin kadın ve erkek 

çalıĢanların sessizlik eğilimlerini farklılaĢtırabileceğini göstermektedir. Ancak 

sağlık sektöründe kadın çalıĢanların önemli bir çoğunluğu oluĢturması ve mesleki 

rollerin cinsiyetten bağımsız Ģekilde belirlenmesi, cinsiyetin sessizlik üzerindeki 

etkisini azaltıyor olabilir. Bu nedenle, araĢtırmaların yapıldığı dönemler ve 

sektörel farklılıklar, bulgular arasındaki farklılıkların temel nedenleri arasında 

değerlendirilebilir. 

Medeni duruma göre incelendiğinde, Savunma Amaçlı Sessizlik (SSSZ) 

boyutunda evli bireylerin ortalamalarının, bekâr bireylerin ortalamalarına kıyasla 
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anlamlı derecede yüksek olduğu görülmüĢtür. Bu bulgu, evli bireylerin savunma 

amaçlı sessizlik algısının daha fazla olduğunu göstermektedir. Evli bireylerin iĢ 

hayatında daha temkinli olma eğiliminde olmaları, kariyer ve finansal istikrarı 

koruma kaygısı gibi faktörler, savunma amaçlı sessizlik düzeylerinin daha yüksek 

çıkmasını açıklayabilir.Öte yandan, Örgüt Yararı Sessizliği (ÖYSSZ) boyutunda 

bekâr bireylerin ortalamalarının, evli bireylerden anlamlı derecede daha yüksek 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bu durum, bekâr bireylerin daha esnek ve risk almaya 

daha yatkın olmaları, dolayısıyla örgüt yararına olacak Ģekilde sessiz kalmayı 

daha fazla benimsemeleriyle iliĢkili olabilir. Bekâr bireylerin kariyerlerinde 

yükselme motivasyonlarının daha yüksek olması, örgüt yararına sessizlik 

konusunda daha bilinçli bir tutum sergilemelerine neden olabilir.Bu bulgular, 

AfĢar’ın (2013) Ġstanbul Tıp Fakültesi Hastanesi sağlık çalıĢanları üzerinde 

yaptığı çalıĢmanın sonuçlarıyla kısmen örtüĢmektedir. AfĢar’ın araĢtırmasında, 

bekâr çalıĢanların evli çalıĢanlara göre örgütsel sessizliğin bazı alt boyutlarında 

daha yüksek puan aldığı ve genel olarak daha sessiz kaldıkları belirlenmiĢtir. 

Özellikle pozisyon kaybı ve bilgi eksikliği alt boyutlarında bekâr bireylerin 

katılım oranının evli bireylere kıyasla daha fazla olduğu saptanmıĢtır. Ancak, 

AfĢar’ın çalıĢmasında medeni durumun hangi sessizlik türü üzerinde daha etkili 

olduğu ayrıntılı olarak incelenmemiĢtir.Bulgular arasındaki bu farklılıkların 

çeĢitli nedenleri olabilir. AraĢtırmaların farklı yıllarda ve farklı çalıĢma 

ortamlarında gerçekleĢtirilmesi, elde edilen sonuçları etkileyen önemli bir 

faktördür. Ayrıca, araĢtırma örneklemlerinin çalıĢma koĢulları ve örgütsel 

kültürleri de farklı sonuçların ortaya çıkmasına neden olabilir. Özell ikle sağlık 

sektöründe evli çalıĢanların iĢ güvencesi ve aile sorumlulukları nedeniyle daha 

fazla savunma amaçlı sessizlik sergileyebileceği, bekâr bireylerin ise bireysel 

kariyer hedefleri doğrultusunda örgüt yararına sessizlik gösterme eğiliminde 

olabileceği düĢünülmektedir. 

Eğitim durumu açısından değerlendirildiğinde, Savunma Amaçlı Sessizlik 

(SSSZ) boyutunda eğitim düzeyi grupları arasında anlamlı bir farklılık ortaya 

çıkmıĢtır. Bu farklılık, özellikle önlisans mezunlarının savunma amaçlı sessizlik 

algısının diğer gruplara göre daha yüksek olduğunu göstermektedir. Ön lisans 

mezunlarının örgütsel yapı içinde daha düĢük kademelerde görev alma 

olasılıklarının yüksek olması, yöneticilerle doğrudan iletiĢim kurma fırsatlarının 
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sınırlı olması ve kariyer beklentilerinin belirsizliği gibi faktörler, bu gruptaki 

bireylerin savunma amaçlı sessizlik düzeylerini artırıyor olabilir.Bu bulgu, önceki 

araĢtırmalarla kıyaslandığında kısmen farklılık göstermektedir. Yalçın ve Baykal 

(2012), eğitim durumu ile örgütsel sessizlik arasında anlamlı bir iliĢki 

bulamamıĢken, Akbolat, Arslan ve Emiroğlu (2013) ile Kılınç (2012) genel 

örgütsel sessizlik ile eğitim durumu arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

tespit etmiĢlerdir. Özellikle Akbolat, Arslan ve Emiroğlu’na (2013) göre 

yükseköğretim düzeyinde eğitim almıĢ çalıĢanlar daha fazla sessizlik sergilerken, 

Kılınç (2012) ise lisans mezunlarının, yüksek lisans ve doktora mezunlarına 

kıyasla daha sessiz kaldıklarını ifade etmiĢtir.Önceki çalıĢmalarla 

kıyaslandığında, bizim araĢtırmamızda özellikle önlisans mezunlarının daha fazla 

savunma amaçlı sessizlik göstermesi dikkat çekicidir. Bu farklılık, araĢtırmaların 

yapıldığı sektörlerin ve çalıĢma ortamlarının farklı olmasından kaynaklanabilir. 

Sağlık sektöründe, özellikle önlisans mezunları hemĢirelik, teknikerlik gibi 

doğrudan hasta bakım hizmetlerinde yer aldığından, yönetsel süreçlere daha az 

dahil olabilmekte ve bu durum onların örgüt içindeki sessizlik eğilimlerini 

artırabilmektedir. Buna karĢın, yükseköğretim mezunlarının sessizlik eğilimleri, 

örgütteki pozisyonları, kariyer planlamaları ve iĢ güvenliği algıları doğrultusunda 

Ģekillenebilir.Ayrıca, örgüt kültürü, yönetsel politikalar ve eğitim düzeyinin 

çalıĢanların karar alma süreçlerine katılımı üzerindeki etkisi zaman içinde 

değiĢebilir. Önceki araĢtırmaların yapıldığı dönemlerde, eğitim düzeyi arttıkça 

çalıĢanların örgütsel sessizlik eğiliminin de artabileceği gözlemlenmiĢken, 

günümüzde farklı kurumsal dinamikler bu eğilimi değiĢtirmiĢ olabilir.  

Pozisyon durumuna göre örgütsel sessizlik algısının alt boyutlarından 

Savunma Amaçlı Sessizlik (SSSZ) açısından pozisyonlar arasında anlamlı bir 

farklılık saptanmıĢ ve idari personelin bu boyutta diğer pozisyonlara kıyasla 

anlamlı derecede daha yüksek bir sessizlik algısına sahip olduğu görülmüĢtür. Bu 

bulgu, idari personelin örgütsel yapı içinde yönetsel otoriteye daha yakın 

olmalarına rağmen, statülerini koruma ve olası risklerden kaçınma kaygısıyla 

savunma amaçlı sessizlik eğiliminde olduklarını düĢündürmektedir. Özellikle 

idari personelin yöneticilerle daha doğrudan bir iliĢki içinde olması, onların 

sessizlik stratejilerini bilinçli bir Ģekilde kullanmalarına neden olabilir.Bunun 

yanı sıra, Örgüt Zararına Sessizlik (ÖYSES) boyutunda da pozisyonlar arasında 
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anlamlı bir farklılık bulunmuĢ ve idari personelin bu boyutta en yüksek 

ortalamaya sahip grup olduğu tespit edilmiĢtir. Bu durum, idari personelin bazı 

durumlarda örgüt politikalarına karĢı olumsuz bir tutum sergileyerek, bilgi 

paylaĢımını bilinçli olarak kısıtlama eğiliminde olabileceğini göstermektedir. 

Ġdari çalıĢanların, yönetsel süreçlerde yaĢanan olumsuzlukları gözlemlemeleri 

ancak doğrudan müdahale edememeleri, örgüt zararına sessizlik düzeylerini 

artırıyor olabilir.Bu bulgular, AfĢar’ın (2013) sağlık çalıĢanları üzerine yaptığı 

araĢtırma ile kısmen paralellik göstermektedir. AfĢar’ın çalıĢmasında, yönetici 

pozisyonunda olmayan bireylerin üste güvensizlik, engelleyici ortam ve bilgi 

eksikliği alt boyutlarında daha sessiz kaldıkları belirlenmiĢtir. Ancak, bizim 

çalıĢmamızda özellikle idari personelin örgütsel sessizlik düzeyinin daha yüksek 

olması, sağlık sektöründe çalıĢan idari personelin dinamikleri ile doğrudan hasta 

hizmeti sunan çalıĢanların örgütsel sessizlik eğilimlerinin farklılaĢabileceğini 

düĢündürmektedir.AraĢtırmalar arasındaki bu farklılıkların temelinde, çalıĢma 

ortamındaki hiyerarĢik yapılar, yönetim politikaları ve çalıĢanların örgütsel 

konumları yer alabilir. Örneğin, sağlık sektöründe idari personelin genellikle 

klinik süreçlerin dıĢında kalması ve karar alma mekanizmalarına sınırlı bir Ģekilde 

dahil olması, sessizlik düzeylerini artırıyor olabilir. Ayrıca, farklı kurumsal 

kültürler ve örgütsel iletiĢim politikaları, idari personelin örgütsel sessizlik 

algısını etkileyebilir. 

Yöneticilik kıdemine göre incelendiğinde, Örgüt Zararına Sessizlik 

(ÖYSES) boyutunda yöneticilik kıdemine göre anlamlı bir fark olduğu tespit 

edilmiĢtir. Özellikle, 10 yıl ve üzeri yöneticilik kıdemine sahip bireylerin ÖYSES 

düzeyinin diğer gruplara göre anlamlı derecede daha yüksek olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Bu bulgu, kıdemli yöneticilerin uzun yıllar boyunca örgütsel 

dinamiklere daha fazla maruz kalmaları ve zaman içinde belirli konularda 

çekimser davranma eğiliminde olmaları ile açıklanabilir. Ayrıca, kıdemli 

yöneticilerin örgüt içinde belirli güç iliĢkilerini sürdürme kaygısı nedeniyle bazı 

bilgileri bilinçli olarak paylaĢmamaları ve bu nedenle örgüt zararına sessizlik 

eğiliminde olmaları olasıdır.Bu bulgu, AfĢar’ın (2013) çalıĢmasında elde edilen 

sonuçlarla kısmen örtüĢmektedir. AfĢar’ın araĢtırmasında, kurumda çalıĢma süresi 

ile bilgi eksikliği alt boyutu arasında anlamlı bir fark tespit edilmiĢ ve 5 yıl ve 

daha az süredir çalıĢan hemĢirelerin daha sessiz oldukları belirlenmiĢtir. AfĢar’ın 
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bulguları, yeni çalıĢanların bilgi eksikliği nedeniyle sessiz kaldığını gösterirken, 

bizim çalıĢmamızda kıdemli yöneticilerin bilinçli bir sessizlik sergilediği ortaya 

çıkmıĢtır. Bu durum, yöneticilik deneyimi arttıkça çalıĢanların sessizlik türünün 

değiĢebileceğini göstermektedir.Öte yandan, Erigüç ve diğerleri (2014), kurumda 

çalıĢma yılı ile örgütsel sessizlik alt boyutları arasında anlamlı bir iliĢki 

bulamamıĢlardır. Bu farklılığın kaynağı, araĢtırmaların yapıldığı örneklem 

gruplarındaki sektörel ve kurumsal dinamiklerden kaynaklanabilir. Örgütsel 

sessizlik, yalnızca bireysel faktörlerden değil, örgütsel kültür, yönetim politikaları 

ve liderlik yaklaĢımlarından da etkilenmektedir. Dolayısıyla, farklı sektörlerde ve 

örgüt kültürlerinde yöneticilik kıdeminin sessizlik üzerindeki etkisi 

değiĢebilir.Uçar’ın (2016) nitel çalıĢmasında ise katılımcılar, yönetici olarak statü 

arttıkça bireylerin daha az sessiz kalacağını ve fikirlerini korkmadan dile 

getirebileceklerini ifade etmiĢlerdir. Bu görüĢ, bizim araĢtırmamızdaki bulgularla 

çeliĢmektedir. Bu farklılığın nedeni, yöneticilik deneyiminin belirli bir aĢamadan 

sonra sessizlik biçimini değiĢtirebilmesi olabilir. Örneğin, yeni yöneticiler 

örgütsel politikalar ve karar alma süreçlerinde daha aktif rol oynarken, uzun yıllar 

boyunca yöneticilik yapmıĢ bireyler, mevcut sistem içinde belirli dengeleri 

koruma kaygısıyla daha stratejik bir sessizlik benimseyebilirler. 

ÇalıĢılan bölüme göre örgütsel sessizlik algısının alt boyutlarından 

Savunma Amaçlı Sessizlik (SSSZ) açısından anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. 

Dahili birimlerde çalıĢanların savunma amaçlı sessizlik algısının diğer 

bölümlerde çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Bu durum, dahili 

birimlerde çalıĢan sağlık personelinin iĢ süreçlerinde daha durağan ve uzun vadeli 

iliĢkilere sahip olması nedeniyle, örgütsel dinamikler konusunda daha temkinli bir 

tutum sergileyebileceğini düĢündürmektedir. Özellikle hiyerarĢik yapının daha 

belirgin olduğu ve yöneticilerle daha sıkı iliĢkiler gerektiren bölümlerde 

çalıĢanlar, olası olumsuzluklara karĢı kendilerini koruma amacıyla sessiz kalma 

eğiliminde olabilirler.Benzer Ģekilde, Örgüt Zararına Sessizlik (ÖYSES) 

boyutunda da bölümler arasında anlamlı bir fark olduğu ve dahili birimlerde 

çalıĢanların bu boyutta en yüksek sessizlik algısına sahip grup olduğu 

görülmüĢtür. Bu bulgu, dahili birimlerde çalıĢanların, örgütsel politikalar 

karĢısında daha edilgen bir tutum benimseyebileceğini ve zaman içinde bilgi 

paylaĢımını bilinçli olarak sınırlayarak örgüt zararına sessizlik 
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sergileyebileceklerini göstermektedir. ĠĢ yükünün yüksek olduğu, ancak doğrudan 

kriz müdahalesinin daha az yaĢandığı dahili birimlerde, çalıĢanlar örgütsel 

süreçlere karĢı daha çekimser davranabilirler.Bu sonuçlar, Bayın, YeĢilaydın ve 

Esatoğlu’nun (2015) çalıĢması ile kıyaslandığında kısmi benzerlikler ve 

farklılıklar içermektedir. Onların araĢtırmasında, cerrahi birimlerde çalıĢan 

hemĢirelerin yönetsel ve örgütsel nedenler, iĢe iliĢkin korkular ve iliĢkileri 

zedeleme korkusu alt boyutlarında diğer birimlerde çalıĢan hemĢirelere göre daha 

yüksek ortalamalara sahip oldukları tespit edilmiĢtir. Ancak bizim çalıĢmamızda, 

dahili birimlerde çalıĢanların sessizlik düzeyinin daha yüksek olması dikkat 

çekmektedir.Bu farklılık, çalıĢma ortamlarının ve görev türlerinin örgütsel 

sessizlik algısını nasıl Ģekillendirdiği ile açıklanabilir. Cerrahi birimlerde 

çalıĢanların karar alma süreçlerinde daha fazla baskı hissetmeleri ve hasta 

sonuçları üzerinde doğrudan etkilerinin olması, onların sessizlik algısını artırmıĢ 

olabilir. Buna karĢılık, dahili birimlerde çalıĢanların uzun vadeli hasta takibi 

yapmaları ve örgütsel yapılar içinde daha az değiĢken dinamiklere maruz 

kalmaları, onların örgütsel süreçlere karĢı sessizlik eğilimlerini artırıyor olabilir.  

Mesleki deneyim açısından örgütsel sessizlik algısının alt boyutlarından 

Savunma Amaçlı Sessizlik (SSSZ) boyutunda anlamlı bir fark bulunmuĢ ve 10 yıl 

ve üzeri deneyime sahip bireylerin savunma amaçlı sessizlik düzeyinin diğer 

gruplara kıyasla daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Bu bulgu, deneyimli 

çalıĢanların uzun yıllar boyunca örgütsel yapı içinde yer almalarının, olası 

risklerden kaçınma ve mevcut pozisyonlarını koruma eğilimlerini artırabileceğini 

göstermektedir. Kurum içinde belirli bir statüye sahip bireyler, geçmiĢ 

deneyimlerine dayanarak örgüt içindeki güç dengelerini göz önünde 

bulundurabilir ve bu nedenle savunma amaçlı sessizliği bilinçli bir strateji olarak 

benimseyebilirler.Susturulma Sessizliği (SSES) boyutunda da mesleki deneyim 

grupları arasında anlamlı bir farklılık gözlemlenmiĢ ve 4-6 yıl deneyime sahip 

bireylerin bu boyutta en yüksek ortalamaya sahip olduğu belirlenmiĢtir. Bu 

durum, orta düzeyde deneyime sahip çalıĢanların, örgüt içinde yeterince güçlü bir 

konuma ulaĢmamıĢ olmaları nedeniyle daha fazla baskı hissettiklerini ve bu 

nedenle susturulma sessizliğine daha yatkın olduklarını düĢündürmektedir. 

Örgütte belirli bir süredir çalıĢan ancak hâlâ yönetim veya karar alma 

süreçlerinde sınırlı etkisi olan bireyler, üst yönetimden gelen baskılar nedeniyle 
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görüĢlerini ifade etmekten kaçınabilirler.Örgüt Yararı Sessizliği (ÖYSSZ) 

boyutunda ise 10 yıl ve üzeri deneyime sahip bireyler en yüksek sessizlik algısına 

sahip grup olarak öne çıkmıĢtır. Bu bulgu, kıdemli çalıĢanların örgütsel istikrarı 

koruma eğiliminde olduklarını ve örgütün genel çıkarlarını gözeterek bazı 

durumlarda sessiz kalmayı tercih ettiklerini göstermektedir. Deneyimli çalıĢanlar, 

daha genç meslektaĢlarına kıyasla örgütsel süreçleri daha iyi anlayabilir ve 

organizasyonun uzun vadeli çıkarlarını göz önünde bulundurarak daha stratejik 

bir sessizlik sergileyebilirler.Bu bulgular, DemirtaĢ’ın (2013) çalıĢmasındaki 

sonuçlarla kısmen örtüĢmektedir. DemirtaĢ, 6-10 yıl kıdeme sahip çalıĢanların 

örgütsel sessizlik algılarının diğer gruplara göre daha yüksek olduğunu ifade 

etmiĢtir. Ancak bizim çalıĢmamızda, 10 yıl ve üzeri deneyime sahip bireylerin 

özellikle savunma amaçlı ve örgüt yararına sessizlik düzeylerinin yüksek olması 

dikkat çekicidir. Bu farklılık, çalıĢmanın yapıldığı sektörler ve örgütsel yapıların 

farklılığı ile açıklanabilir.AraĢtırmalar arasındaki bu farklılıklar, örgütsel kültür, 

liderlik tarzı ve çalıĢanların kurumsal deneyimleri gibi faktörlerden 

kaynaklanabilir. Örneğin, bazı kurumsal yapılarda kıdemli çalıĢanlar bilgi 

paylaĢımı konusunda daha özgüvenli olabilirken, bazı örgütlerde uzun süreli 

çalıĢanlar örgütsel politikalar karĢısında daha temkinli bir tavır sergileyebilir. 

Bunun yanı sıra, araĢtırmaların farklı tarihlerde yapılmıĢ olması ve çalıĢma 

koĢullarındaki değiĢimler de sessizlik algısındaki değiĢiklikleri açıklayabili r. 

Kurumda çalıĢma süresi temelinde yapılan incelemede, Savunma Amaçlı 

Sessizlik (SSSZ) boyutunda anlamlı bir fark saptanmıĢ ve 10 yıl ve üzeri çalıĢma 

süresine sahip bireylerin bu boyutta daha yüksek bir sessizlik algısına sahip 

olduğu görülmüĢtür. Bu bulgu, uzun süreli çalıĢanların iĢ güvenliğini koruma ve 

mevcut pozisyonlarını riske atmamak adına daha temkinli bir tutum 

sergilediklerini düĢündürmektedir. Örgüt içinde yıllar geçtikçe, çalıĢanların olası 

olumsuzluklardan kaçınma eğilimlerinin arttığı ve bu nedenle savunma amaçlı 

sessizliği bilinçli bir strateji olarak benimsedikleri söylenebilir.Örgüt Yararı 

Sessizliği (ÖYSSZ) boyutunda ise 7-9 yıl çalıĢma süresine sahip bireylerin en 

yüksek ortalamaya ulaĢtığı belirlenmiĢtir. Bu durum, orta düzeyde deneyime 

sahip çalıĢanların örgüt yararına sessizlik göstermeye daha yatkın olduğunu 

göstermektedir. Örgüt içinde belirli bir bilgi birikimine ve deneyime sahip olan 

ancak henüz en üst kıdem seviyesine ulaĢmamıĢ çalıĢanlar, organizasyonun genel 
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çıkarlarını göz önünde bulundurarak bazı durumlarda sessiz kalmayı tercih 

edebilirler.Ayrıca, Örgüt Zararına Sessizlik (ÖYSES) boyutunda da anlamlı bir 

fark bulunmuĢ ve yine 7-9 yıl çalıĢma süresine sahip bireylerin bu boyutta yüksek 

bir algıya sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu bulgu, çalıĢanların belirli bir süre 

boyunca örgütsel süreçlere uyum sağladıktan sonra, sistemin eksikliklerini veya 

adaletsizliklerini daha net görmeye baĢladıklarını ancak bu konularda konuĢmak 

yerine sessiz kalmayı tercih ettiklerini düĢündürmektedir. Özellikle uzun süre 

aynı kurumda çalıĢan bireyler, yönetim politikalarına yönelik olumsuz görüĢlerini 

dile getirmekten kaçınabilirler ve bu da örgüt zararına sessizlik eğilimini 

artırabilir.Toplam örgütsel sessizlik düzeyinde de anlamlı bir fark bulunmuĢ ve 

10 yıl ve üzeri çalıĢma süresine sahip bireylerin toplam sessizlik algısının en 

yüksek düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. Bu sonuç, kıdem arttıkça çalıĢanların 

örgütsel sessizliği farklı boyutlarda içselleĢtirdiğini ve genel olarak daha sessiz 

bir tutum sergilediklerini göstermektedir.Bu bulgular, Çakır, Tanğ ve Gülay’ın 

(2021) meta-analiz çalıĢması ile de örtüĢmektedir. AraĢtırmalarında kurumda 

çalıĢma yılının örgütsel sessizlik üzerinde önemli bir etkisinin bulunduğu 

vurgulanmıĢtır. Ancak, bu çalıĢmada çalıĢma süresinin örgütsel sessizlik türleri 

üzerindeki spesifik etkileri detaylı olarak ele alınmamıĢtır. Bizim araĢtırmamız, 

farklı kıdem gruplarında sessizliğin türünün değiĢebileceğini göstermesi 

açısından önemli bir katkı sunmaktadır.AraĢtırmalar arasındaki farklılıklar, 

örgütsel kültür, liderlik tarzı ve çalıĢma ortamındaki dinamiklerden 

kaynaklanabilir. Örneğin, bazı kurumlarda uzun süre çalıĢan bireyler yönetimle 

daha iyi iliĢkiler geliĢtirerek sessizlik eğilimlerini azaltabilirken, bazı kurumlarda 

uzun süreli çalıĢanların sisteme karĢı duydukları hayal kırıklığı nedeniyle 

sessizliklerini daha fazla korudukları görülebilir. 

B. Örgütsel Politika Algısı ve Demografik Özelliklere Yönelik Bulguların 

TartıĢılması 

YaĢ gruplarına göre algılanan örgütsel politika düzeyleri incelendiğinde, 20-

30 yaĢ grubunun ortalaması 3,31, 31-40 yaĢ grubunun ortalaması 3,38 ve 41-50 

yaĢ grubunun ortalaması 3,48 olarak bulunmuĢtur. En yüksek algılanan örgütsel 

politika düzeyinin 41-50 yaĢ grubunda olduğu gözlemlenmesine rağmen, gruplar 

arasındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olmadığı belirlenmiĢtir. Bu bulgu, 
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yaĢ ilerledikçe örgütsel politikaların daha belirgin bir Ģekilde algılanabileceğini, 

ancak bu farkın bireyler arasında anlamlı bir düzeye ulaĢmadığını 

göstermektedir.Önceki araĢtırmalarla karĢılaĢtırıldığında, çalıĢmamızın bulguları 

bazı yönlerden benzerlik gösterirken, bazı farklılıklar da içermektedir. Gül’ün 

(2021) hemĢireler üzerinde yaptığı araĢtırmada, "yükselmek için gerekeni yapma" 

alt boyutunda 50 yaĢ ve üzeri çalıĢanların en yüksek puanı aldığı görülmüĢtür. Bu 

sonuç, örgütsel politika algısının yaĢla birlikte artabileceğini desteklemektedir. 

Ayrıca, genel politik davranıĢ alt boyutunda 30-39 ve 50 yaĢ üzeri grupların daha 

yüksek puan aldığı tespit edilmiĢtir. Benzer Ģekilde, Bıyık ve arkadaĢlarının 

(2016) çalıĢmasında, 40-50 yaĢ aralığındaki çalıĢanların politik algılarının diğer 

yaĢ gruplarına göre daha yüksek olduğu ifade edilmiĢtir. Bu bulgular, daha 

deneyimli çalıĢanların örgütsel dinamikleri daha iyi kavrayabildiklerini ve politik 

süreçleri daha bilinçli bir Ģekilde gözlemleyebildiklerini göstermektedir.Öte 

yandan, Movahedi ve arkadaĢlarının (2020) hemĢireler üzerinde yaptığı 

araĢtırmada, yaĢ ile örgütsel politika algısı arasında anlamlı bir iliĢki 

saptanmamıĢtır. Bu bulgu, örgütsel politika algısının yalnızca yaĢa bağlı olarak 

Ģekillenmediğini ve örgütsel bağlam, liderlik tarzı ve iĢ ortamı gibi diğer 

faktörlerin de önemli bir rol oynayabileceğini düĢündürmektedir. ÇalıĢmamızda 

yaĢ grupları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmaması, örgütsel 

politikaların çalıĢanlar tarafından benzer düzeyde algılanabileceğini veya diğer 

bireysel ve örgütsel faktörlerin etkili olabileceğini göstermektedir.Bu noktada, 

yaĢ ilerledikçe bireylerin örgütsel politikalar konusundaki farkındalıklarının 

artması beklenebilir. Ancak, çalıĢanların yaĢları ilerledikçe örgütsel politikaları 

daha açık bir Ģekilde algılamalarının yanı sıra, bu algının örgüt içindeki bireysel 

motivasyonlar ve deneyimlerle de Ģekillenebileceği göz önünde 

bulundurulmalıdır. 

Cinsiyete göre algılanan örgütsel politika düzeyleri analiz edildiğinde, 

erkeklerin ortalaması 3,39, kadınların ise 3,34 olarak bulunmuĢtur. Erkeklerin 

algılanan örgütsel politika düzeyi kadınlardan biraz daha yüksek olsa da, bu 

farkın istatistiksel olarak anlamlı olmadığı tespit edilmiĢtir. Bu sonuç, cinsiyetin 

algılanan örgütsel politika üzerinde belirgin bir etkisinin olmadığını 

göstermektedir. Kadın ve erkek çalıĢanların örgütsel politikaları benzer düzeyde 

algılaması, sağlık sektörünün cinsiyet açısından dengeli bir iĢ ortamı sunması ve 
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örgütsel politika dinamiklerinin bireysel farklılıklardan ziyade kurumsal yapı ve 

yönetsel süreçlerle Ģekillenmesiyle açıklanabilir.Önceki çalıĢmalarla 

kıyaslandığında, bulgularımız bazı araĢtırmalarla örtüĢürken, bazılarıyla farklılık 

göstermektedir. Cho ve Yang (2018), kadın çalıĢanların ortamın pozitif ya da 

negatif etkilerinden erkeklere göre daha fazla etkilendiklerini belirtmiĢlerdir. Bu 

durum, kadın çalıĢanların iĢ ortamındaki duygusal ve sosyal faktörlere daha 

duyarlı olabileceklerini ve bu nedenle örgütsel politikaları daha belirgin bir 

Ģekilde algılayabileceklerini düĢündürmektedir. Ancak bizim çalıĢmamızda, 

cinsiyetler arasında anlamlı bir fark gözlemlenmemiĢtir.Bununla birlikte, 

Movahedi ve arkadaĢlarının (2020) hemĢireler üzerinde yaptıkları araĢtırmada, 

kadınların ortamı politik olarak algılama düzeyinin erkeklere göre daha yüksek 

olduğu ifade edilmiĢtir. Bu sonuç, hemĢirelik mesleğinde kadın çalıĢanların daha 

fazla yer alması ve onların örgüt içindeki hiyerarĢik yapı, yönetim politikaları ve 

güç iliĢkilerine karĢı daha duyarlı olmalarından kaynaklanabilir. Ancak bizim 

çalıĢmamızın sağlık sektöründeki farklı meslek gruplarını kapsaması, cinsiyetler 

arasında anlamlı bir fark bulunmamasına neden olmuĢ olabilir.Öte yandan, 

Gül’ün (2021) çalıĢmasında cinsiyetin örgütsel politika algısı üzerinde herhangi 

bir farklılık yaratmadığı saptanmıĢtır. Bu bulgu, çalıĢmamızın sonuçlarını 

destekler niteliktedir ve örgütsel politika algısının cinsiyetten ziyade diğer 

faktörlerle, özellikle örgütsel kültür, yönetim tarzı ve bireysel deneyimlerle 

Ģekillenebileceğini göstermektedir.Bu farklılıkların temelinde, araĢtırmaların 

gerçekleĢtirildiği sektörler, çalıĢma ortamları ve örgütsel yapıların etkis i olabilir. 

Örneğin, sağlık sektöründe kadın ve erkek çalıĢanların benzer iĢ yükü ve 

sorumluluklara sahip olmaları, örgütsel politika algılarında belirgin bir farklılık 

oluĢmasını engelleyebilir. Ancak bazı sektörlerde, toplumsal cinsiyet rolleri ve 

yönetim yaklaĢımları nedeniyle kadın ve erkeklerin örgütsel politikaları farklı 

Ģekillerde algılamaları mümkündür. 

Medeni duruma göre algılanan örgütsel politika düzeyleri açısından evli 

bireylerin ortalaması 3,44, bekâr bireylerin ortalaması ise 3,27 olarak 

hesaplanmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre, evli bireylerin algılanan örgütsel politika 

düzeyinin bekârlardan istatistiksel olarak anlamlı düzeyde daha yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. Bu bulgu, medeni durumun örgütsel politika algısında etkili bir 

değiĢken olabileceğini göstermektedir. Evli bireylerin örgütsel politikaları daha 
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yüksek düzeyde algılamaları, uzun vadeli iĢ güvencesi arayıĢları, örgütsel 

hiyerarĢide dengeleri koruma eğilimleri ve iĢ-yaĢam dengesine yönelik 

hassasiyetleri ile iliĢkilendirilebilir. Ayrıca, evli bireylerin örgüt içindeki karar 

alma süreçlerine daha fazla dahil olmaları veya yöneticilerle daha sık etkileĢimde 

bulunmaları, örgütsel politikaları daha belirgin bir Ģekilde gözlemlemelerine 

neden olabilir.Öte yandan, önceki araĢtırmalarla kıyaslandığında bu bulgu 

farklılık göstermektedir. Varela-Neira ve arkadaĢlarının (2018) çalıĢmasında, 

medeni durumun örgütsel politika algısı üzerinde herhangi bir farklılık 

yaratmadığı ifade edilmiĢtir. Bu sonuç, medeni durumun örgütsel politika algısı 

üzerindeki etkisinin bağlamsal ve sektörel farklılıklara bağlı olarak 

değiĢebileceğini düĢündürmektedir. Örneğin, araĢtırmamızın sağlık sektöründe 

gerçekleĢtirilmiĢ olması, evli çalıĢanların daha stabil kariyer beklentilerine sahip 

olması nedeniyle örgütsel politikaları daha bilinçli bir Ģekilde algılamalarına 

neden olmuĢ olabilir. Buna karĢılık, farklı sektörlerde çalıĢan bireyler açısından 

medeni durumun örgütsel politika algısı üzerinde belirgin bir etkisinin olmaması 

mümkündür.Bu farklılıklar, örgütsel kültür, iĢ güvencesi algısı ve çalıĢanların 

kariyer beklentileri gibi faktörlerle açıklanabilir. Evli bireyler, uzun vadeli iĢ 

güvenliğini ve kariyerlerini koruma adına örgütsel politikaları daha dikkatli 

gözlemleyebilir ve iĢ yerindeki güç dengelerini daha yakından takip edebilirler. 

Buna karĢılık, bekâr bireyler iĢ ortamındaki politik süreçlere daha mesafeli 

yaklaĢabilir veya bu süreçlerin kariyerleri üzerindeki etkisini daha düĢük 

algılayabilirler. 

Eğitim durumuna göre algılanan örgütsel politika düzeyleri incelendiğinde, 

Sağlık Meslek Lisesi mezunlarının ortalaması 0,56, Önlisans mezunlarının 

ortalaması 0,58, Lisans ve üzeri mezunlarının ortalaması ise 0,48 olarak 

bulunmuĢtur. Analiz sonuçlarına göre, eğitim durumu grupları arasında algılanan 

örgütsel politika düzeyinde anlamlı bir fark olduğu tespit edilmiĢtir. Bu sonuçlar, 

eğitim düzeyinin algılanan örgütsel politika üzerinde etkili bir faktör 

olabileceğini ve lisans ve üzeri mezunlarının örgütsel politikayı diğer gruplardan 

daha düĢük seviyede algıladığını göstermektedir. Eğitim düzeyi arttıkça bireylerin 

örgüt içindeki politik süreçleri daha analitik ve eleĢtirel bir bakıĢ açısıyla 

değerlendirebileceği, dolayısıyla bazı politik unsurları daha az fark edebileceği 

veya bu süreçlere daha az duyarlılık gösterebileceği 
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düĢünülebilir.ÖncekiaraĢtırmalarla kıyaslandığında, bulgularımız bazı çalıĢmaları 

destekler niteliktedir. Sarı ve arkadaĢlarının (2019) çalıĢmasında, eğitim seviyesi 

arttıkça çalıĢanların beklentilerine uygun iĢ bulma ihtimalinin yükselmesi 

nedeniyle, eğitim seviyesi yüksek kiĢilerin politik algılarının daha düĢük olduğu 

ifade edilmiĢtir. Bu bulgu, çalıĢmamızda da gözlemlenen eğilimi 

desteklemektedir. Eğitim seviyesi yüksek bireyler, kariyer fırsatlarının daha geniĢ 

olması ve örgüt içindeki politik süreçlerin uzun vadeli kariyer geliĢimlerine daha 

az etkisi olduğunu düĢünmeleri nedeniyle, örgütsel politikaları daha düĢük 

düzeyde algılayabilirler.Ancak, bu durum örgütsel politikalara karĢı ilgisiz bir 

tutum sergilendiği anlamına gelmeyebilir. Lisans ve üzeri mezunların örgütsel 

politika algısının daha düĢük olmasının bir diğer olası açıklaması, bu grubun iĢ 

yerindeki politik süreçleri daha bilinçli yönetebilmesi ve bu süreçleri daha olağan 

görmesidir. Yüksek eğitim seviyesine sahip bireylerin, örgütsel iliĢkilerde 

politika ve güç dengelerini doğal iĢleyiĢin bir parçası olarak değerlendirme 

eğiliminde olabileceği düĢünülebilir. Buna karĢılık, daha düĢük eğitim seviyesine 

sahip bireyler, örgütsel politikaları daha belirgin ve etkileyici bir unsur olarak 

algılayabilirler.Bu noktada, örgütsel politika algısının yalnızca eğitim düzeyinden 

değil, çalıĢma ortamı, yöneticilerle kurulan iliĢkiler, örgüt kültürü ve bireysel 

kariyer beklentileri gibi faktörlerden de etkilendiği göz önünde 

bulundurulmalıdır. Eğitim seviyesi yüksek bireylerin daha fazla iletiĢim ve 

etkileĢim fırsatına sahip olması, onların örgütsel politikaları yönetme becerilerini 

artırabilir ve bu da onların politik süreçlere daha az duyarlılık göstermelerine yol 

açabilir. 

Pozisyon durumuna göre algılanan örgütsel politika düzeyleri analiz 

edildiğinde, pozisyonlar arasında anlamlı farklılıklar olduğu tespit edilmiĢtir. 

Ġdari personelin ortalaması diğer pozisyonlara kıyasla en yüksek seviyede 

bulunmuĢ; hemĢireler 3,36, destek personeli 3,21, hekimler ise 3,17 ortalama ile 

sıralanmıĢtır. Bu sonuçlar, pozisyonun algılanan örgütsel politika üzerinde 

belirgin bir etkisinin olduğunu ve idari personelin bu algıyı diğer gruplardan daha 

yüksek değerlendirdiğini göstermektedir. Bu bulgu, idari personelin örgüt içinde 

yönetsel süreçlere daha yakın olması ve karar alma mekanizmalarına daha fazla 

dahil olması nedeniyle örgütsel politikaları daha belirgin bir Ģekilde algıladığını 

düĢündürmektedir.Öte yandan, sağlık çalıĢanları arasındaki örgütsel politika 
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algısındaki farklılıkların, çalıĢanların örgüt içindeki rollerine ve örgütsel yapılar 

içindeki konumlarına bağlı olarak değiĢebileceği görülmektedir. HemĢireler, 

destek personeli ve hekimler doğrudan hasta bakım hizmetlerine odaklandıkları 

için, yönetsel süreçlerde daha az yer alabilir ve örgütsel politikaları idari personel 

kadar belirgin Ģekilde algılamayabilirler. Ayrıca, hekimlerin örgüt içindeki 

özerklik düzeylerinin daha yüksek olması, onların örgütsel politika süreçlerine 

daha az bağımlı olmalarına ve bu süreçleri diğer pozisyonlara kıyasla daha düĢük 

düzeyde algılamalarına neden olabilir.Bu bulgular, önceki araĢtırmalarla 

karĢılaĢtırıldığında farklılıklar göstermektedir. Biçer ve Büyükyılmaz’ın (2019) 

üniversite hastanesinde çalıĢanlar üzerinde yaptığı araĢtırmada, pozisyon 

durumuna göre örgütsel politika algısının farklılık göstermediği belirtilmiĢtir. Bu 

farklılığın nedenleri arasında, araĢtırmanın gerçekleĢtirildiği kurumsal yapı, 

yönetim anlayıĢı ve çalıĢma koĢullarındaki değiĢkenler yer alabilir. Üniversite 

hastaneleri genellikle akademik ve klinik faaliyetlerin iç içe geçtiği, hiyerarĢik 

yapının sağlık politikaları açısından daha katı olduğu kurumlar olup, çalıĢanlar 

arasındaki örgütsel politika algısının daha dengeli olmasına yol açabilir.  

Yöneticilik kıdemine göre algılanan örgütsel politika düzeyleri açısından 

yapılan analizlerde, gruplar arasında istatistiksel olarak sınırda anlamlı bir fark 

olduğu belirlenmiĢtir. En yüksek algılanan örgütsel politika ortalamaları, 10 yıl 

ve üzeri yöneticilik kıdemine sahip bireyler ile 0-4 yıl yöneticilik kıdemine sahip 

bireylerde bulunmuĢtur. Yöneticilik tecrübesi olmayan bireylerin ortalaması ise 

3,32 olarak hesaplanmıĢtır. Bu bulgu, yöneticilik deneyiminin örgütsel politika 

algısı üzerinde etkili bir faktör olabileceğini göstermektedir. Yöneticilik 

kıdeminin hem baĢlangıç aĢamasında hem de uzun yıllar deneyim kazanıldığında 

örgütsel politika algısını artırması, yönetici pozisyonunda bulunmanın çalıĢanlara 

örgütsel süreçleri daha belirgin bir Ģekilde gözlemleme fırsatı sunduğunu 

düĢündürmektedir.Bu bulgular, yöneticilik deneyiminin örgütsel politikaları 

algılamada farklı evrelerde etkili olabileceğini göstermektedir. Yeni yöneticiler, 

örgüt içindeki güç dengelerini ve politik süreçleri anlamaya çalıĢırken, bu durum 

onların örgütsel politikaları daha belirgin Ģekilde algılamalarına neden olabilir. 

Öte yandan, kıdemli yöneticiler uzun yıllar boyunca örgütsel süreçlerin içinde yer 

aldıklarından, politik dengeleri yönetme konusunda daha fazla farkındalık 

geliĢtirebilirler. Buna karĢılık, yöneticilik deneyimi olmayan bireylerin örgütsel 
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politika algısının görece daha düĢük olması, onların yönetsel süreçlerden daha 

uzak olmaları ve bu tür politik süreçlerin etkilerini doğrudan 

deneyimlememeleriyle açıklanabilir.Bu sonuç, Varela-Neira ve arkadaĢlarının 

(2018) çalıĢmasıyla karĢılaĢtırıldığında bazı farklılıklar içermektedir. Onların 

araĢtırmasında, yöneticilik durumuna göre örgütsel politika algısının farklılık 

göstermediği ifade edilmiĢtir. Bu farklılık, araĢtırmanın yapıldığı sektörler, örgüt 

kültürü ve yönetsel yapıların çeĢitliliğinden kaynaklanabilir. Örgütsel politika 

algısının belirli kurumsal faktörlerle Ģekillendiği ve yalnızca yöneticilik kıdemine 

bağlı olarak değiĢmediği düĢünülebilir. 

ÇalıĢılan bölüme göre algılanan örgütsel politika düzeyleri incelendiğinde, 

analiz sonuçlarına göre gruplar arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur. En yüksek ortalama, cerrahi birimlerde çalıĢan bireylerde 

gözlemlenmiĢ olup, bu grup 3,46 ortalamayla diğer grupların üzerinde yer 

almaktadır. Dahili birimlerde çalıĢanların ortalaması 3,38, çocuk hastalıkları 

biriminde çalıĢanların ortalaması 3,17 ve diğer birimlerde çalıĢanların ortalaması 

3,42 olarak hesaplanmıĢtır. Bu bulgular, çalıĢılan bölümün algılanan örgütsel 

politika düzeyi üzerinde etkili bir faktör olduğunu ve özellikle cerrahi birim 

çalıĢanlarının bu algıyı daha yüksek değerlendirdiğini göstermektedir.Cerrahi 

birimlerde çalıĢanların örgütsel politikaları daha yüksek düzeyde algılamalarının 

nedenlerinden biri, bu bölümlerin yüksek riskli, hızlı karar alma gerektiren ve 

yoğun iĢ temposuna sahip alanlar olması olabilir. Cerrahi birimler genellikle hasta 

bakım süreçlerinde kritik roller üstlenirken, ekip içindeki hiyerarĢi ve güç 

iliĢkileri daha belirgin olabilir. Bu durum, çalıĢanların yönetsel ve politik 

süreçlere karĢı daha duyarlı olmalarına neden olabilir. Özellikle cerrahi 

birimlerde ekip çalıĢmasının zorunlu olması, örgütsel politikaların çalıĢanlar 

arasındaki iliĢkiler ve yükselme fırsatları üzerindeki etkisini daha belirgin hale 

getirebilir.Buna karĢılık, çocuk hastalıkları biriminde çalıĢan bireylerin örgütsel 

politika algısının diğer gruplara kıyasla daha düĢük olması, bu birimlerdeki iĢ 

dinamiklerinin ve hasta bakım süreçlerinin daha farklı iĢlemesiyle açıklanabilir. 

Çocuk hastalıkları birimleri, genellikle uzun vadeli hasta takibi gerektiren ve 

hasta-ebeveyn iletiĢiminin yoğun olduğu bir çalıĢma ortamı sunduğundan, 

çalıĢanlar örgütsel politikaları daha az belirgin bir faktör olarak 

algılayabilirler.Önceki araĢtırmalarla karĢılaĢtırıldığında, bu bulgular bazı 
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çalıĢmalarla örtüĢürken, bazılarıyla farklılık göstermektedir. Gül’ün (2021) 

hemĢireler üzerine yaptığı çalıĢmada, çalıĢılan birime göre örgütsel politika 

algısında anlamlı bir farklılık tespit edilmediği belirtilmiĢtir. Bu farklılık, 

araĢtırmanın yapıldığı sağlık kurumlarının organizasyonel yapısından veya 

hemĢirelerin yönetsel süreçlere dahil olma düzeylerinden kaynaklanıyor olabilir. 

Ayrıca, hemĢirelik mesleğinde görev yapan bireylerin, çalıĢtıkları bölüm fark 

etmeksizin benzer yönetsel süreçlerle karĢılaĢmaları, farklılıkların 

belirginleĢmemesine yol açmıĢ olabilir. 

Mesleki deneyime göre algılanan örgütsel politika düzeyleri açısından 

yapılan analizlerde, mesleki deneyim grupları arasında anlamlı bir fark olduğu 

bulunmuĢtur. En yüksek ortalama, 10 yıl ve üzeri deneyime sahip bireylerde 

görülmüĢ olup, diğer grupların ortalamaları sırasıyla 4-6 yıl deneyim için 3,32, 7-

9 yıl deneyim için 3,29 ve 1-3 yıl deneyim için 3,26 olarak hesaplanmıĢtır. Bu 

bulgular, mesleki deneyimin algılanan örgütsel politika üzerinde etkili bir faktör 

olduğunu ve deneyim süresi arttıkça bu algının yükseldiğini ortaya 

koymaktadır.Bu durum, mesleki deneyimi yüksek bireylerin örgütsel dinamikleri 

daha iyi kavrayabildiğini ve politika süreçlerini daha net bir Ģekilde 

gözlemleyebildiğini düĢündürmektedir. Uzun süre aynı kurumda çalıĢan bireyler, 

yönetsel kararların arkasındaki politik motivasyonları daha iyi değerlendirebilir 

ve örgütsel süreçlerde politik yaklaĢımların nasıl Ģekillendiğine dair daha fazla 

farkındalık geliĢtirebilirler. Bununla birlikte, deneyimi az olan çalıĢanlar, örgütsel 

politikaların etkilerini daha az hissedebilir veya bu süreçleri kariyer 

geliĢimlerinin doğal bir parçası olarak değerlendirebilirler.Bulgularımız, Bıyık ve 

arkadaĢlarının (2016) çalıĢmasıyla uyumludur. Onların araĢtırmasında, 11-15 yıl 

mesleki deneyime sahip bireylerin örgütsel politika algısının en yüksek olduğu 

belirlenmiĢtir. Bu durum, uzun süreli çalıĢanların örgüt içindeki güç dengelerini 

daha iyi gözlemleyebildiğini ve politik süreçlere daha fazla maruz kaldığını 

destekleyen bir bulgudur.Ancak, Movahedi ve arkadaĢları (2020) ile Hochwarter 

ve Rosen (2020) çalıĢmalarında, mesleki deneyime göre örgütsel politika 

algısında anlamlı bir farklılık bulunmadığı ifade edilmiĢtir. Bu farklılık, 

araĢtırmaların yapıldığı sektörler, kurumsal kültürler ve örgütsel yapıların 

farklılıklarından kaynaklanıyor olabilir. Örneğin, daha hiyerarĢik ve politik 

yapıya sahip kurumlarda çalıĢan bireyler, deneyimleri arttıkça bu süreçlere karĢı 



87 

daha hassas hale gelebilirken, daha esnek ve katılımcı örgütlerde bu farkındalık 

belirgin bir değiĢim göstermeyebilir. 

Kurumda çalıĢma süresine göre algılanan örgütsel politika düzeyleri 

incelendiğinde, gruplar arasında anlamlı bir fark bulunmadığı belirtilmiĢtir. 

Ancak, ortalamalar değerlendirildiğinde, 10 yıl ve üzeri çalıĢma süresine sahip 

bireylerin algılanan örgütsel politika düzeyinin diğer gruplardan daha yüksek 

olduğu gözlemlenmiĢtir. Bu durum, kurumda çalıĢma süresi ile örgütsel politika 

algısı arasında bir iliĢki olabileceğini, ancak bu iliĢkinin istatistiksel olarak 

anlamlı olmadığını göstermektedir. Uzun süreli çalıĢanların örgüt içindeki 

dinamikleri daha iyi gözlemleme fırsatına sahip olması ve yönetsel süreçlere daha 

fazla maruz kalmaları, onların örgütsel politikaları daha güçlü bir Ģekilde 

algılamalarına neden olmuĢ olabilir. Ancak, bu farkın istatistiksel olarak anlamlı 

çıkmaması, bu iliĢkinin bireysel faktörler, örgütsel yapı ve çalıĢma ortamı gibi 

değiĢkenlerle Ģekillendiğini düĢündürmektedirÖnceki araĢtırmalarla 

kıyaslandığında, bu bulgu farklı sonuçlarla örtüĢmektedir. Gül’ün (2021) 

çalıĢmasında, genel politik davranıĢ alt boyutuyla toplam çalıĢma süresi arasında 

anlamlı bir fark bulunmuĢ ve 31 yıl ve üzeri çalıĢanların bu boyutta daha yüksek 

puan alarak kurumu daha politik algıladıkları ifade edilmiĢtir. Bu bulgu, çalıĢma 

süresi arttıkça bireylerin örgütsel süreçlere karĢı daha eleĢtirel ve farkındalık 

düzeyi yüksek bir yaklaĢım sergileyebileceğini desteklemektedir. Deneyimli 

çalıĢanlar, örgütteki güç dengeleri ve karar alma süreçlerini daha detaylı analiz 

edebilmekte ve dolayısıyla örgüt içindeki politik süreçleri daha belirgin bir 

Ģekilde değerlendirebilmektedir. Öte yandan, Indartono ve Chan’ın (2011) 

çalıĢmasında, örgütte daha uzun süre çalıĢanların kuruma olan bağlılıklarının 

artması nedeniyle ortamı politik algılama olasılıklarının azaldığı belirtilmiĢtir. Bu 

sonuç, uzun süreli çalıĢanların örgüt içindeki politik süreçlere karĢı daha duyarsız 

hale gelebileceğini veya bu süreçleri doğal iĢleyiĢin bir parçası olarak kabul 

ettiklerini göstermektedir. Kuruma uzun yıllar boyunca bağlı kalan bireyler, 

örgütsel politikaları bir tehdit olarak görmek yerine, bu yapıyı kabullenme ve 

buna göre hareket etme eğiliminde olabilirler. 
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C. Örgütsel Politika Algısının Örgütsel Sessizlik Üzerindeki Etkisinin 

TartıĢılması 

Toplam örgütsel sessizlik üzerinde algılanan örgütsel politikanın etkisini 

inceleyen regresyon analizine göre, algılanan örgütsel politika, toplam örgütsel 

sessizlik üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahiptir. Analiz sonuçları, toplam 

örgütsel sessizlikteki varyansın %13,1’inin algılanan örgütsel politika tarafından 

açıklandığını ortaya koymaktadır. Ayrıca, regresyon modelinin genel anlamlılığı 

da yüksek bulunmuĢtur. Bu bulgular, örgütsel politika algısının örgütsel sessizlik 

üzerinde önemli bir belirleyici olduğunu ve çalıĢanların sessizlik davranıĢlarının 

artıĢında etkili bir faktör olabileceğini göstermektedir. Örgüt içindeki politik 

süreçlerin çalıĢanlar tarafından nasıl algılandığı, çalıĢanların seslerini ne ölçüde 

ifade edebileceklerini belirleyen kritik bir unsur olarak karĢımıza çıkmaktadır.Bu 

bulgular, Alioğulları’nın (2012) sağlık çalıĢanları üzerinde yaptığı çalıĢma ile 

örtüĢmektedir. Alioğulları’nın araĢtırmasında, sessizlik davranıĢlarının 

çoğunlukla yönetici tutumlarıyla iliĢkili olduğu ve özellikle yöneticilerin "en iyi 

ben bilirim" yaklaĢımı ile açık iletiĢimi teĢvik etmemelerinin çalıĢanların sessiz 

kalmasına neden olduğu belirtilmiĢtir. Bu durum, örgütsel politika algısının 

çalıĢanların sessizlik davranıĢlarını nasıl Ģekillendirdiğini destekler niteliktedir. 

Politik bir ortamda yöneticilerin kararlarının ve yaklaĢımlarının belirsiz olması, 

çalıĢanların fikirlerini paylaĢmaktan kaçınmalarına neden olabilir.Ayrıca, Ayduğ, 

Himmetoğlu ve Turhan’ın (2017) öğretmenler üzerinde yaptığı nitel araĢtırmada, 

öğretmenlerin sessiz kalma nedenleri arasında olumsuz sonuçlarla karĢılaĢma 

korkusu, "nasıl olsa bir Ģey değiĢmeyecek" algısı, destek bulamama endiĢesi, 

düĢük güven seviyesi, bürokratik engeller, düĢük iĢ tatmini ve tükenmiĢlik gibi 

faktörler öne çıkmıĢtır. Bu bulgular, örgütsel sessizlik olgusunun yalnızca 

yönetici davranıĢlarından değil, aynı zamanda bireysel ve yapısal faktörlerden de 

etkilendiğini göstermektedir. Örgütsel politika algısının yüksek olduğu 

ortamlarda çalıĢanların kendilerini daha fazla baskı altında hissetmeleri ve 

potansiyel olumsuz sonuçlardan kaçınmak için sessiz kalmayı tercih etmeleri 

muhtemeldir.Benzer Ģekilde, Bergeron ve Thompson (2020), çalıĢma ortamı ne 

kadar politik algılanırsa çalıĢanların o kadar sessizleĢtiğini, dolayısıyla örgütsel 

politika algısı ile fikir beyan etme arasında negatif yönlü bir iliĢki olduğunu ifade 

etmiĢlerdir. Bu bulgu, araĢtırmamızın sonuçlarını desteklemekte ve örgüt içindeki 
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politik ortamın çalıĢanların seslerini duyurma cesaretlerini olumsuz yönde 

etkileyebileceğini göstermektedir. ÇalıĢanlar, örgüt içinde politik iliĢkilerin 

belirleyici olduğu durumlarda, fikirlerini ifade etmenin riskli olabileceğini 

düĢünebilir ve bu nedenle sessiz kalmayı tercih edebilirler.Bu noktada, örgütsel 

politika algısının örgütsel sessizlik üzerindeki etkisinin yalnızca bireysel 

faktörlerle değil, aynı zamanda örgütsel kültür ve liderlik yaklaĢımları ile de 

Ģekillendiği göz önünde bulundurulmalıdır. Yöneticilerin açık iletiĢimi teĢvik 

eden, katılımcı ve adil bir yönetim anlayıĢı sergilemeleri, çalıĢanların örgütsel 

politikaları olumsuz bir faktör olarak algılamalarının önüne geçebilir ve sessizlik 

davranıĢlarını azaltabilir. 

Kabul edilmiĢ sessizlik (KSSZ) üzerinde algılanan örgütsel politikanın 

etkisini inceleyen regresyon analizi, algılanan örgütsel politikanın kabul edilmiĢ 

sessizlik üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisinin olduğunu göstermiĢtir. Analiz 

sonuçlarına göre, kabul edilmiĢ sessizlikteki varyansın %21,2’sinin algılanan 

örgütsel politika tarafından açıklandığı tespit edilmiĢtir ve modelin genel 

anlamlılığı yüksek bulunmuĢtur. Bu sonuçlar, algılanan örgütsel politikanın kabul 

edilmiĢ sessizlik üzerinde anlamlı bir belirleyici olduğunu ve çalıĢanların sessiz 

kalma eğilimlerinde etkili bir faktör olabileceğini göstermektedir. Örgütsel 

politikaların çalıĢanlar tarafından belirgin bir Ģekilde algılanması, onların sessiz 

kalmayı doğal ve kabul edilebilir bir strateji olarak benimsemelerine neden 

olabilir. Özellikle çalıĢanlar, konuĢmanın olası olumsuz sonuçlarını göz önünde 

bulundurarak, sessizliği bir tür iĢ güvenliği ve iliĢki yönetimi stratejisi olarak 

kullanabilirler.Bu bulgular, Pata ve Gemlik’in (2021) hemĢireler üzerine yaptığı  

araĢtırma ile örtüĢmektedir. Onların çalıĢmasında, hemĢirelerin genellikle 

sessizliği kabul ettikleri belirtilmiĢ ve bu durumun temel nedenleri arasında 

açıkça konuĢmanın fayda sağlamayacağı düĢüncesi, açıkça konuĢan bireylerin 

haksızlığa uğraması ve örnek teĢkil etmesi gibi faktörler yer almıĢtır. Benzer 

Ģekilde, bizim çalıĢmamızda da örgütsel politikaların belirgin Ģekilde hissedildiği 

ortamlarda çalıĢanların sessizliği bir zorunluluk ya da korunma mekanizması 

olarak gördükleri gözlemlenmiĢtir. Özellikle hiyerarĢik yapının güçlü olduğu iĢ 

yerlerinde çalıĢanlar, yöneticilerle veya meslektaĢlarıyla iliĢkilerini riske 

atmamak adına sessiz kalmayı bir strateji olarak benimseyebilirler.Ayrıca, 

Küçükler ve Kısa’nın (2016) öğretim elemanları üzerinde gerçekleĢtirdiği nitel 
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araĢtırmada, örgüt kültürünün sessizlik davranıĢını etkileyen önemli bir unsur 

olduğu ifade edilmiĢtir. DüĢük özgüven, yöneticilerin olumsuz tutumları, örgüte 

duyulan düĢük güven ve iyi fikirlerin dile getirilse bile bir değiĢiklik 

yaratmayacağı algısı, öğretim elemanlarının sessizliğini artıran baĢlıca faktörler 

olarak öne çıkmıĢtır. Bu bulgular, örgütsel sessizlik davranıĢının yalnızca 

yöneticilerin tutumlarıyla değil, aynı zamanda genel örgütsel iklim, çalıĢanların 

özgüven seviyeleri ve değiĢim yaratmaya olan inançlarıyla da doğrudan iliĢkili 

olduğunu göstermektedir. ÇalıĢanlar, seslerini duyurmaya yönelik çabalarının 

sonuçsuz kalacağını düĢündüklerinde, kabul edilmiĢ sessizlik davranıĢını 

benimsemeye daha yatkın hale gelebilirler. 

Savunma Amaçlı Sessizlik (SSSZ) üzerinde algılanan örgütsel politikanın 

etkisini inceleyen regresyon analizine göre, algılanan örgütsel politika, savunma 

amaçlı sessizlik üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahiptir. Analiz sonuçları, 

savunma amaçlı sessizlikteki varyansın %17,9’unun algılanan örgütsel politika 

tarafından açıklandığını göstermektedir. Ayrıca, regresyon modelinin genel 

anlamlılığı oldukça yüksek bulunmuĢtur. Bu bulgular, algılanan örgütsel 

politikanın çalıĢanların savunma amaçlı sessizlik davranıĢlarını Ģekillendiren 

önemli bir faktör olduğunu ortaya koymaktadır. Örgütsel politikaların belirgin 

olduğu iĢ ortamlarında, çalıĢanların kendilerini koruma refleksi ile sessiz kalma 

eğiliminde oldukları söylenebilir. ÇalıĢanlar, örgüt içinde risk almak yerine 

statülerini korumaya odaklanarak, özellikle hassas konularda sessizlik stratejisini 

benimseyebilirler.Bu bulgular, ÇiriĢ’in (2014) yönetici hemĢireler üzerine yaptığı 

araĢtırmayla örtüĢmektedir. ÇiriĢ’in çalıĢmasında, sessizlik nedenleri arasında 

"yönetsel ve örgütsel nedenler" ile "izolasyon korkusu"nun önemli faktörler 

olduğu belirlenmiĢtir. ÇalıĢanların, yöneticilerle veya meslektaĢlarıyla iliĢkilerini 

zedelememek için sessiz kaldıkları ve özellikle örgüt içindeki baskı ortamında 

geri bildirim vermekten kaçındıkları tespit edilmiĢtir. Benzer Ģekilde, 

çalıĢmamızda da algılanan örgütsel politikanın yüksek olduğu ortamlarda 

çalıĢanların, kendilerini izole hissetme korkusu nedeniyle savunma amaçlı 

sessizlik gösterme eğiliminde oldukları gözlemlenmiĢtir.Öte yandan, Ford’un 

(2002) yaptığı araĢtırmada, örgütü politik olarak algılayan bireylerin, çalıĢma 

ortamını geliĢtirmek adına geri bildirimde bulunma konusunda çekingen 

davrandıkları ifade edilmiĢtir. Bu bulgu, çalıĢmamızın sonuçlarını desteklemekte 
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ve örgütsel politikaların çalıĢanların ifade özgürlüğünü nasıl etkileyebileceğini 

göstermektedir. ÇalıĢanlar, örgüt içinde politik süreçlerin yoğun olduğunu 

düĢündüklerinde, geri bildirim vermenin kendilerine zarar verebileceğini ya da 

yanlıĢ anlaĢılabileceklerini düĢünerek sessiz kalmayı tercih edebilirler. Bu durum, 

örgüt içinde açık iletiĢimi ve yenilikçiliği olumsuz etkileyebilir, çünkü çalıĢanlar 

olası risklerden kaçınmak için fikirlerini açıklamaktan çekinebilirler.  

Susturulma Sessizliği (SSES) üzerinde algılanan örgütsel politikanın 

etkisini inceleyen regresyon analizine göre, algılanan örgütsel politika, 

susturulma sessizliği üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahiptir. Analiz 

sonuçları, susturulma sessizliğindeki varyansın %2,7’sinin algılanan örgütsel 

politika tarafından açıklandığını göstermektedir. Regresyon modelinin genel 

anlamlılığı istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Bu bulgular, algılanan 

örgütsel politikanın susturulma sessizliği üzerinde düĢük düzeyde ancak anlamlı 

bir etkisi olduğunu göstermektedir. ÇalıĢanların, örgüt içinde güçlü politik 

iliĢkilerin etkisi altında olduklarını düĢündüklerinde, fikirlerini açıkça ifade 

etmekten kaçındıkları ve susturulma sessizliği sergileme eğiliminde oldukları 

söylenebilir. Ancak, bu etkinin görece düĢük düzeyde olması, susturulma 

sessizliğinin yalnızca örgütsel politika algısından değil, aynı zamanda yönetim 

anlayıĢı, örgütsel kültür ve bireysel faktörlerden de etkilendiğini 

göstermektedir.Bu bulgular, Can ve Alparslan’ın (2012) hemĢireler üzerinde 

yaptığı araĢtırma ile paralellik göstermektedir. Onların çalıĢmasında, hemĢirelerin 

sessiz kalma nedenlerinin baĢında üst yönetimin ilgisiz tavırlarının olduğu 

belirlenmiĢtir. ÇalıĢanlar, konuĢmanın fayda sağlamayacağını düĢündükleri ve 

konuĢmaları durumunda Ģikayetçi biri olarak algılanacakları endiĢesiyle 

susturulma sessizliği sergilediklerini ifade etmiĢlerdir. Ayrıca, huzursuzluk 

yaĢamamak, arkadaĢlarını zor durumda bırakmamak ve yöneticilerle iliĢkileri 

bozmamak gibi faktörler de çalıĢanların sessiz kalmalarına neden olan diğer 

önemli unsurlar olarak öne çıkmıĢtır. Bu durum, çalıĢanların yalnızca örgütsel 

politika algısından dolayı değil, aynı zamanda sosyal iliĢkileri ve iĢ ortamındaki 

konumlarını koruma kaygıları nedeniyle de susturulma sessizliği 

sergileyebileceklerini göstermektedir.Bunun yanı sıra, önceki araĢtırmalar, 

bireylerin susturulma sessizliğini artıran faktörler arasında örgütsel politika 

algısının önemli bir yere sahip olduğunu göstermektedir. ÇalıĢanlar bireysel 
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haklarını savunamadıklarında, kararlara katılımlarının engellendiğini 

hissettiklerinde ve fikir beyan etme özgürlüklerinin kısıtlandığını 

düĢündüklerinde, örgütsel politika algılarının arttığı saptanmıĢtır (Bıyık ve ark., 

2016; Dirik, 2019; Ferris ve ark., 2002; Ġplik, 2020). Bu bulgular, örgüt içinde 

politika algısının yüksek olduğu durumlarda çalıĢanların kendilerini ifade 

etmekten kaçındıklarını ve yönetim mekanizmaları tarafından susturulduklarını 

hissettiklerini göstermektedir.Ancak, çalıĢmamızdaki bulguların gösterdiği gibi, 

algılanan örgütsel politika susturulma sessizliği üzerinde belirli bir etkiye sahip 

olsa da, bu etkinin diğer sessizlik türlerine kıyasla daha düĢük olması dikkat 

çekicidir. Bu durum, susturulma sessizliğinin doğrudan örgütsel politika 

algısından ziyade, daha çok yöneticilerin tutumları, iletiĢim mekanizmaları ve 

çalıĢanların iĢ ortamındaki güven düzeyiyle iliĢkilendirilebileceğini 

düĢündürmektedir 

Örgüt Yararı Sessizliği (ÖYSSZ) üzerinde algılanan örgütsel politikanın 

etkisini inceleyen regresyon analizine göre, algılanan örgütsel politika, örgüt 

yararına sessizlik üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahiptir. Analiz sonuçları, 

örgüt yararına sessizlikteki varyansın %2,4’ünün algılanan örgütsel politika 

tarafından açıklandığını göstermektedir. Regresyon modelinin genel anlamlılığı 

da istatistiksel olarak anlamlı bulunmuĢtur. Bu bulgular, algılanan örgütsel 

politikanın örgüt yararına sessizlik üzerinde düĢük düzeyde de olsa anlamlı bir 

etkiye sahip olduğunu ortaya koymaktadır. ÇalıĢanlar, örgütsel politikaların 

belirgin olduğu iĢ ortamlarında, örgütün genel yararını koruma amacıyla sessizlik 

stratejisini benimseyebilirler. Özellikle karmaĢık ve hiyerarĢik yapıya sahip 

kurumlarda çalıĢan bireyler, örgütsel süreçlerin iĢleyiĢine zarar vermemek adına 

bilinçli olarak sessiz kalmayı tercih edebilirler.Bu bulgular, Malik ve 

arkadaĢlarının (2019) çalıĢmasıyla paralellik göstermektedir. Onların 

araĢtırmasında, çalıĢanların örgüt politikalarını desteklemek veya örgüt içindeki 

çatıĢmaları önlemek amacıyla sessiz kalmayı tercih edebileceği belirtilmiĢtir. 

ÇalıĢanlar, örgüt içinde güç dengelerini korumak, gereksiz çatıĢmalardan 

kaçınmak veya iĢleyiĢi sekteye uğratmamak adına bazı durumlarda görüĢlerini 

dile getirmekten kaçınabilirler. Bu durum, örgüt yararına sessizlik davranıĢının, 

çalıĢanların örgütsel süreçleri koruma refleksiyle doğrudan iliĢkili olduğunu 

göstermektedir.Benzer Ģekilde, Biçer ve Büyükyılmaz’ın (2019) üniversite 
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hastanesinde yaptıkları çalıĢmada, sağlık kuruluĢlarının doğası gereği 

belirsizliklerin sık yaĢandığı ve bu durumun çalıĢanların politik davranıĢlar 

sergileme eğiliminde olmalarına yol açtığı belirtilmiĢtir. Bu bağlamda, 

çalıĢanların iĢ ortamında örgütsel politikaları gözlemleyerek, belirli durumlarda 

sessizlik sergileyerek örgüt yararını korumaya yönelik bir tutum 

sergileyebilecekleri söylenebilir. Özellikle sağlık sektörü gibi kritik kararların 

alındığı ortamlarda, çalıĢanların bazı durumlarda sessiz kalarak iĢ süreçlerinin 

sürdürülebilirliğini sağlamaya çalıĢmaları olağan bir durum olarak 

değerlendirilebilir. 

Örgüt Zararına Sessizlik (ÖYSES) üzerinde algılanan örgütsel politikanın 

etkisini inceleyen regresyon analizine göre, algılanan örgütsel politika, örgüt 

zararına sessizlik üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahiptir. Analiz sonuçları, 

örgüt zararına sessizlikteki varyansın %14’ünün algılanan örgütsel politika 

tarafından açıklandığını göstermektedir. Ayrıca, regresyon modelinin genel 

anlamlılığı oldukça yüksek bulunmuĢtur. Bu bulgular, algılanan örgütsel 

politikanın örgüt zararına sessizlik üzerinde güçlü ve anlamlı bir etkisi olduğunu 

göstermektedir. ÇalıĢanlar, örgüt içinde politik iliĢkilerin yoğun ve belirleyici 

olduğunu düĢündüklerinde, örgütün zararına olabilecek durumlara sessiz kalma 

eğiliminde olabilmektedirler. Bu durum, çalıĢanların örgütsel politikaların olası 

olumsuz etkilerinden kaçınmak adına bilinçli olarak sessizlik stratejisini 

benimsediklerini göstermektedir.Bu bulgular, Movahedi ve arkadaĢlarının (2020) 

üniversitelerde görev yapan hemĢireler üzerinde gerçekleĢtirdikleri araĢtı rma ile 

paralellik göstermektedir. Onların çalıĢmasında, farklı birimlerde çalıĢan 

hemĢirelerin örgütsel politika algılarının, örgüt üzerinde yaratabileceği olumsuz 

durumlar nedeniyle sessiz kalmayı tercih edebilecekleri ifade edilmiĢtir. Özellikle 

örgüt içindeki güç dengeleri ve yönetsel kararların Ģeffaf olmadığı durumlarda, 

çalıĢanlar risk almak yerine örgüt zararına sessizlik göstermeyi seçebilirler. 

ÇalıĢmamızda da benzer bir eğilim gözlemlenmiĢ olup, çalıĢanların örgüt içinde 

güçlü politik iliĢkilerin varlığını hissettiklerinde, olumsuzlukları dile getirmekte 

isteksiz oldukları görülmüĢtür.Bu noktada, örgüt zararına sessizliğin yalnızca 

örgütsel politika algısı ile değil, aynı zamanda bireysel ve örgütsel faktörlerle de 

Ģekillendiği göz önünde bulundurulmalıdır. Örgüt zararına sessizlik, çalıĢanların 

yalnızca kendilerini korumak adına değil, aynı zamanda mevcut sistem içinde 
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çatıĢmadan kaçınmak ve mevcut düzeni sorgulamamak amacıyla da 

sergileyebilecekleri bir sessizlik türüdür. ÇalıĢanlar, politik yapıların baskın 

olduğu organizasyonlarda, örgütsel yanlıĢları veya hataları dile getirmenin 

kendileri için risk oluĢturacağını düĢünerek, bu süreçlere karĢı sessiz kalmayı 

tercih edebilirler.Öte yandan, örgüt zararına sessizlik, sadece bireysel bir tercih 

değil, aynı zamanda örgütsel kültürün ve yönetim tarzının bir sonucu olarak da 

ortaya çıkabilir. ġeffaf olmayan yönetim anlayıĢları, çalıĢanların güven 

duygusunu zedeleyerek, örgüt içinde sessizlik kültürünü yaygınlaĢtırabilir. Bu 

bağlamda, Ferris ve arkadaĢlarının (2002) araĢtırması, örgüt içindeki politikaların 

çalıĢanların sessizlik düzeyini doğrudan etkileyebileceğini ve bu sürecin örgüt 

içinde yaygın hale gelebileceğini göstermiĢtir. Benzer Ģekilde, Ġplik’in (2020) 

çalıĢmasında, çalıĢanların karar alma süreçlerine dahil edilmemeleri ve yönetsel 

baskılar nedeniyle sessiz kalma eğiliminde oldukları ifade edilmiĢtir.Bu bulgular 

doğrultusunda, örgütsel politika algısının, örgüt zararına sessizlik üzerindeki 

etkisini azaltmak adına, kurumların daha Ģeffaf, açık iletiĢimi destekleyen ve 

çalıĢan katılımını teĢvik eden politikalar geliĢtirmesi önem arz etmektedir.  
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VI. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bu çalıĢmada, algılanan örgütsel politikanın çalıĢanların sessizlik 

davranıĢları üzerindeki etkileri değerlendirilmiĢtir. Elde edilen bulgular, örgütsel 

politikanın, çalıĢanların sessizlik davranıĢlarında önemli bir rol oynadığını 

göstermektedir. ÇalıĢanların örgütsel politikayı daha yoğun algıladıkları 

durumlarda, hem örgüt yararına hem de örgüt zararına sessizlik düzeylerinin artıĢ 

gösterdiği anlaĢılmaktadır. Özellikle savunma amaçlı sessizlik ve susturulma 

sessizliği gibi olumsuz sessizlik türlerinin, algılanan örgütsel politika ile iliĢkili 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bu durum, çalıĢanların fikirlerini beyan etme konusunda 

kendilerini baskı altında hissettiklerini ve genellikle sessiz kalmayı tercih 

ettiklerini ortaya koymaktadır. 

Demografik faktörler açısından incelendiğinde, yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, 

pozisyon ve mesleki deneyim gibi değiĢkenlerin sessizlik davranıĢları üzerinde 

etkili olduğu görülmektedir. YaĢ ilerledikçe ve mesleki deneyim arttıkça, 

çalıĢanların sessizlik davranıĢlarında artıĢ olduğu gözlemlenmiĢtir. Ayrıca, idari 

pozisyonlarda çalıĢanların ve daha düĢük eğitim düzeyine sahip bireylerin, 

sessizlik davranıĢlarını daha yoğun yaĢadığı dikkat çekmektedir. Bu durum, 

çalıĢanların algıladıkları örgütsel politikaların, sessizlik davranıĢlarının önemli 

bir belirleyicisi olduğunu ortaya koymaktadır. ÇalıĢma, örgütlerin çalıĢanların 

sesini duyabilmek için açık iletiĢim kültürünü desteklemeleri gerektiğini ve 

örgütsel politikaların olumsuz etkilerini azaltmaya yönelik adımlar atmaları 

gerektiğini vurgulamaktadır. 

Bu çalıĢma, sağlık sektöründe örgütsel politika algısı ile sessizlik arasındaki 

iliĢkilere ıĢık tutmuĢtur. Gelecekte yapılacak çalıĢmalar, farklı sektörlerde ve 

kültürel bağlamlarda bu iliĢkilerin nasıl Ģekillendiğini daha kapsamlı bir Ģekilde 

inceleyebilir. Özellikle farklı kültürel bağlamların ve organizasyon yapılarının 

sessizlik davranıĢlarını nasıl etkilediğini anlamak, örgütsel politika ve iletiĢim 

süreçlerinin iyileĢtirilmesine yönelik daha geniĢ perspektifler sunabilir. Sonuç 

olarak, bu çalıĢma, sağlık sektöründe örgütsel politika algısı ile sessizlik 



96 

arasındaki iliĢkiye yönelik önemli bulgular sunmuĢ ve literatüre özgün katkılar 

sağlamıĢtır. ÇalıĢmanın bulguları, sağlık kuruluĢlarında iletiĢim ve politika 

süreçlerini iyileĢtirmek isteyen yöneticiler için yol gösterici niteliktedir.  
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