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Otel iĢletmelerinin rekabet ortamında varlıklarını devam ettirmeleri ve amaçlarına 

ulaĢmalarında sağlamaları gereken koĢulların yanısıra çalıĢanlarının desteğine ihtiyacı 

vardır. Nitelikli iĢgücü ile birlikte örgütsel vatandaĢlık davranıĢını sergileyen çalıĢanlar 

örgütsel sessizlik davranıĢını göstermekten uzak bir Ģekilde yöneticilere destek olacak, 

iĢletmelerin gelecekteki baĢarılarında yarar sağlayacaklardır. Birçok bölümden ve çok 

sayıda çalıĢandan oluĢan otel iĢletmelerinde müĢteri ile içiçe olan çalıĢanların örgütsel 

vatadaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢı düzeylerini ve karĢılıklı etkilerini 

belirleyerek çözüm önerileri ortaya koymak önem arz etmektedir. Bu sebeple gerekli 

koĢulların sağlanması örgütsel vatandaĢlık davranıĢını ortaya çıkararak örgütsel 

sessizlik davranıĢınında sergilenmesini engelleyecektir. 

Bu çalıĢmada Rize‟de faaliyet gösteren otel iĢletmeleri çalıĢanları üzerinde 

yapılan bir uygulamaya yer verilmiĢ ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel 

sessizlik davranıĢı arasındaki iliĢkiyi belirlemek amaçlanmıĢtır. Bu doğrultuda 

Rize‟deki otel iĢletmelerinde çalıĢan 345 katılımcıya anket uygulanmıĢtır. Ankete 

katılanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel sessizlik davranıĢına iliĢkin 

görüĢlerinin bireysel özelliklerine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediği 

bağımsız örneklemler için t-testi ve varyans analizi ile test edilmiĢtir. Ankete 

katılanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel sessizlik davranıĢına iliĢkin 

görüĢleri, yaĢ dağılımları, çalıĢtıkları departman, medeni durum, iĢletmedeki tecrübe ve 

sektördeki tecrübelerine göre farklılık göstermezken; cinsiyet, eğitim durumu ve 

iĢletmedeki görevlerine göre anlamlı bir farklılık gösterdikleri tespit edilmiĢtir. Ayrıca 

her iki davranıĢ üzerinde yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonucunda örgütsel 

vatandaĢlık ve örgütsel sessizlik davranıĢlarının yapısal eĢitlik modelleri oluĢturularak 

karĢılıklı etki dereceleri belirlenmiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢı arasında anlamlı farklılıklar olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı, Örgütsel Sessizlik DavranıĢı, Otel 

ĠĢletmeleri, Otel ĠĢletmeleri ÇalıĢanları, Rize. 
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There are some conditions for the hotel businesses to maintain their existence in a 

competitive environment and to achieve their goals. However, while achieving these, they 

also need the support of their employees. Thanks to the qualified workforce, the employees 

who exhibit organizational citizenship behavior will support managers in a way that is far 

from demonstrating organizational silence behavior and they will benefit the future 

successes of businesses. In the hotel enterprises consisting of a large number of employees 

and many departments, it is important to determine the levels of organizational citizenship 

behavior and organizational silence behavior of the employees who work very close to the 

customers and their mutual impacts along with proposing some suggestions to the possible 

problems. For this reason, ensuring the necessary conditions has the probability to reveal 

the behavior of organizational citizenship and prevent the demonstration of organizational 

silence behavior.  

In this study, an application was carried out on the employees of the hotels operating 

in Rize and it was aimed to determine the relationship between organizational citizenship 

behavior and organizational silence behavior. In this end, a questionnaire was applied to 

345 participants working in hotel enterprises in Rize. Whether the respondents' opinions on 

organizational citizenship behavior and organizational silence behavior differed 

significantly by their individual characteristics or not was tested by t-test for independent 

sample and analysis of variance. It was detected that the opinions of the respondents on 

organizational citizenship behavior and organizational silence behaviors do not differ 

according to their age distribution, their departments, marital status, experience in business, 

and experience in the sector. However, it was found that the opinions of participants 

showed significant differences according to their gender, educational status and 

occupations. In addition, structural equality models of organizational citizenship and 

organizational silence behaviors were established and mutual impact levels were 

determined as a result of confirmatory factor analysis for both behaviors. According to the 

results of the research, it was concluded that there are significant differences between 

organizational citizenship behavior and organizational silence behavior. 

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Organizational Silence Behavior, Hotels, 

Hotel Management Employees, Rize. 
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VC13 : Mesai ortamı ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine olayların 
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GĠRĠġ 

Turizm sektörü içerisinde yer alan ve hizmet iĢletmeleri olarak görev yapan otel 

iĢletmeleri ekonomik geliĢmelerden hızlı etkilenen iĢletmeler olmakla birlikte, rekabet 

ortamının yüksek düzeylerde olduğu bir ortam içerisinde yer almaktadırlar. Teknolojik 

geliĢmelere ayak uydurmak ve üst yapı olanaklarını geliĢtirmekle birlikte insan 

kaynaklarına önem vermeleri kaçınılmaz bir hal almıĢtır. Nitekim müĢterilerin 

teknolojiyi hayatlarına entegre etmeleri, beklentilerinin artması ve kalite anlayıĢı gibi 

etkenler otel iĢletmelerini tercih etmelerinde etken sebepler olarak ortaya çıkmaktadır. 

Bu durumda otel iĢletmeleri diğer faktörlerin yanı sıra çalısanlarının bilgi birikimlerine, 

fikir ve önerilerine daha fazla ihtiyaç duymaktadırlar. 

Otel iĢletmelerindeki çalıĢanların büyük çoğunluğu müĢterilerle içiçe olarak 

görevlerini icra etmektedirler. ÇalıĢanların sadece görevlerini yerine getirmeleri 

iĢletmelerin baĢarılı olarak ifade edilmeleri anlamına gelmemekle birlikte otel 

iĢletmelerinin söz konusu baĢarıları elde edebilmeleri çalıĢanların ekstra rol davranıĢları 

sergilemeleri ve gönüllülük arz eden davranıĢlar göstermelerine bağlıdır. 

Günümüzde iĢletmelerin verimli ve etkin bir Ģekilde faaliyet göstermelerini 

sağlamak adına örgütsel alan üzerine birçok araĢtırma yapılmaktadır. Son yıllarda 

yapılan çalıĢmalar yeni kavramların ortaya çıkmasını sağlamakla birlikte ağırlıklı olarak 

biçimsel çalıĢmalarda ön plana çıkmaya baĢlamıĢtır. Bu kavramlar arasında son yıllarda 

dikkat çeken örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel sessizlik davranıĢıda yer 

almaktadır.  Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı çalıĢanların görev yaptığı iĢletmelerde 

kuralların dıĢında iĢletmelere fayda sağlayan, çalıĢma arkadaĢları ile iliĢkilerini 

düzenleyen günüllülük esasına dayalı davranıĢlar olarak belirtilmektedir.  

Ayrıca örgütsel sessizlik davranıĢı ise çalıĢanların yine iĢletmeler içerisinde 

iĢletme koĢulları içerisinde, problemler karĢısında geri çekilen, yöneticilerinden 

uzaklaĢan ve korkan, haklarını korumakta güçlük çeken ve geri planda kalarak duygusal 

olarak görev yaptığı örgütten uzaklaĢtıran davranıĢlar olarak ifade edilmiĢtir.  

Otel iĢletmeleri için bu iki kavram özellikle önem arzetmektedir. Nitekim otel 

iĢletmeleri çalıĢanları müĢterilerle birebir irtibat halindedirler. MüĢterilerin konaklama 

sürelerinde kaliteli bir hizmet almaları çalıĢanların sergiledikleri davranıĢlarla doğru 

orantılıdır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢını sergileyen ve örgütsel sessizlik 
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davranıĢından uzak olan çalıĢanlar gerek müĢterilere gerekse iĢletmelerine karĢı 

sorumluluklarını yerine getirmenin üzerinde davranıĢlarda bulunarak istenlen kaliteyi ve 

baĢarıyıda ortaya çıkaracaklardır. Örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel sessizlik davranıĢı 

aynı zamanda etkenlere bağlı olarak ortaya çıkan sonuç davranıĢlarıdır. Bu davranıĢların 

sergilenmesindeki sebepler otel iĢletmeleri yöneticileri tarafından iyi analiz edilerek, 

gerekli çalıĢma ortamlarının sağlanması, istedikleri baĢarıları iĢletmelere getirmede 

fayda sağlayacakır. 

Bu araĢtırmanın temel amacı Rize ilinde faaliyet gösteren otellerdeki çalıĢanların 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile örgütsel sessizlik davranıĢlarının karĢılıklı etki 

derecelerini yapısal eĢitlik modeli ile incelemektir. AraĢtırmanın ilk bölümünde örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı kavramı tanımlanarak, davranıĢın tarihsel geliĢimi, önemi, benzer 

kavramlarla iliĢkisi, davranıĢla iliĢkili olan teoriler ve araĢtırmalar, davranıĢın boyutları, 

davranıĢa etki eden diğer faktörler ve bu davranıĢın olası sonuçları ve davranıĢla ilgili 

yapılmıĢ diğer araĢtırmalara yer verilmiĢtir. Ġkinci bölümde ise örgütsel sessizlik 

davranıĢına yönelik literatürde yer alan tanımsal yaklaĢımlar, davranıĢın tarihsel 

geliĢimi, önemi, davranıĢla iliĢkili olan teoriler ve araĢtırmalar, davranıĢı oluĢturan 

faktörler, davranıĢın sınıflandırılması, boyutları, bu davranıĢın olası sonuçları ve 

davranıĢla ilgili yapılmıĢ diğer araĢtırmalara yer verilmiĢtir. Ayrıca ikinci bölüm 

sonrasında örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel sessizlik davranıĢının teorik 

altyapısı ile desteklenen, her iki davranıĢın otel iĢletmeleri ile iliĢkisinin incelendiği 

kısıma yer verilmiĢtir. 

Üçüncü ve son bölüm ise yöntem baĢlığı altında; verilerin toplanması, evren-

örneklem ve verilerin analizine iliĢkin bilgiler yer almaktadır. Rize ilindeki otel 

iĢletmelerinde yapılan uygulamaya yönelik geçerlik-güvenirlik ve faktör analizide bu 

bölümde yer almaktadır. Rize ilindeki otel iĢltmelerinde çalıĢanların demografik 

özellikleri, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel sessizlik davranıĢına iliĢkin 

görüĢler ve bu görüĢlerin bireysel özeliklere göre karĢılaĢtırılması ve araĢtırmanın asıl 

amacı olan örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢı arasındaki 

karĢılıklı etkiye yer verilmiĢtir. Bu bölüm içerisinde araĢtırma amacı doğrultusunda 

Rize ilindeki otel iĢletmelerinde görev yapan 345 çalıĢana uygulanan anket ile elde 

edilen veriler SPSS ve LISREL programları ile analiz edilmiĢtir. AraĢtırmaya 

katılanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını ile örgütsel sessizlik davranıĢlarını 
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belirlemeye yönelik doğrulayıcı faktör analizi sonucunda örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

ve örgütsel sessizlik davranıĢı faktörleri arasında anlamlı farklılıklar bulunmuĢtur. 

AraĢtırmanın son bölümünde sonuç ve öneriler yeralmaktadır. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġININ 

KAVRAMSAL ÇERÇEVESĠ 

ÇalıĢmanın bu bölümünde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olgusunun kavramsal 

çerçevesini ortaya koyabilmek amacıyla ilgili bilgiler sunulmaktadır. Bu bağlamda, 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢına yönelik literatürde yer alan tanımsal yaklaĢımlar, 

davranıĢın tarihsel geliĢimi, önemi, benzer kavramlarla iliĢkisi, davranıĢla iliĢkili olan 

teoriler ve araĢtırmalar, davranıĢın boyutları, davranıĢa etki eden diğer faktörler ve bu 

davranıĢın olası sonuçları ve davranıĢla ilgili yapılmıĢ diğer araĢtırmalara yer 

verilmiĢtir.  

1.1. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġININ TANIMI VE KAPSAMI 

Örgüt, “bir grup insanın, iĢ bölümü yaparak, otorite ve sorumluluk hiyerarĢisi 

altında; belirli ortak bir amacı gerçekleĢtirmek amacıyla oluĢturdukları, akılcı, planlı ve 

eĢgüdümlü olarak yapılanmadır” (Oktay,1996). Bir örgütün yapısını oluĢturan ve 

Ģekillendirerek değiĢtiren, teknolojiyi aktif kullanan insan faktörüdür. Örgütlerin 

düzenleri ne kadar kaliteli iĢliyorsa örgütlerde o derecede sistemli olacaktır. Bu açıdan 

kiĢiler ve örgütlerin bütünleĢmesi önem arz etmektedir. KiĢi-örgüt bütünleĢmesi, örgüt 

içindeki bireylerin, örgütsel amaçlar doğrultusundaki çalıĢmalarının bütünüdür (Kayan, 

2008:20). 

Örgütlerin etkin olmasında biçimsel ve biçimsel olmayan örgüt yapısı önemli bir 

rol oynamaktadır. Bu doğrultuda örgütün biçimsel yapısı bilinçli olarak tasarlanan ve 

amaçlanan iliĢkiler topluluğu Ģeklinde ifade edilebilir. Örgüt Ģeması olarak ifade 

edilebilecek bu yapı, örgüt içerisinde yer alan görevler ve yetki iliĢkileri gibi faktörleri 

tanımlamak amaçlı kullanılmaktadır. Biçimsel olmayan örgüt yapısı ise kendi kendine 

doğal olarak ortaya çıkan bir yapı Ģeklinde söylenebilir. Bu yapı, çalıĢan iliĢkileriyle 

ortaya çıkan, örgütler içerisinde bulunan ve amaçlara ulaĢmak için ifade edilen yapılar 

olarak düĢünülmektedir (Koçel, 2001:127). 

Örgütler, iĢ yapılarının ilerisinde bir davranıĢ sergileyerek örgütsel performansa 

katkı sağlayan ve günümüzde çalıĢanlara daha bağımlı hale gelmiĢtir. Nitekim, yeni 

ekonomik Ģartlar altında iĢ görmek anlayıĢın önemli bir özelliği haline gelmiĢtir. Bu 
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bağlamda iĢ gereklerinin dıĢında olan ve örgütlerin varlıklarını devam ettirmelerini 

sağlayan davranıĢlar ön plana çıkmıĢtır. Bu davranıĢlar literatürde örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı kavramı olarak karĢımıza çıkmaktadır (Gürbüz, 2006: 69). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, ödül sisteminde direkt olarak yer almamakla 

birlikte bir bütün olarak ele alındığında örgütsel fonksiyonların etkili ve verimli bir 

Ģekilde yerine getirilmesine yardımcı olan, gönüllülüğe dayalı davranıĢlar olduğu 

belirtilmektedir. Bu davranıĢlar zorunlu olmamakla birlikte ve beraber yapılmadığı 

takdirde ceza gerektirmeyen, kiĢisel tercihlerle yapılan davranıĢlardır (Mercan, 2006:6). 

1980‟li yıllara kadar yapılan araĢtırmalar incelendiğinde örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı kavramını, özellikle tek bir konu olarak yer veren çalıĢmaya 

rastlanılmamaktadır. Fakat geçmiĢ yıllarda örgütlerle ilgili yapılan araĢtırmalar ilerleyen 

zamanda yapılan örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına yönelik çalıĢmalara temel 

oluĢturacak kavramları yer vermiĢlerdir. Prososyal örgütsel davranıĢlar olarak ifade 

edilen bu davranıĢlar örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını da içine alan kapsamlı bir 

kavramdır (ĠĢbaĢı, 2000). 

VatandaĢlık kelimesi yurttaĢlık kelimesi ile eĢ anlamlı olup “bir yurtta doğup 

büyüme ya da yaĢamıĢ olma, bir yurdun kiĢisi olma, bir yurda bağlı bulunma durumu” 

olarak tanımlanmaktadır (Püsküllüoğlu, 2000:1040). Terim olarak ise; Türk Dil Kurumu 

tarafından “kiĢiler ile devlet arasında anayasa ve yasalarla tanımlanmıĢ karĢılıklı hak ve 

ödevlere dayalı bir bağ” olarak ifade edilmektedir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

kavramını ise George ve Brief (1992) “çalışanların rol tanımlarının dâhilinde veya 

üzerinde olan ve biçimsel ödül sistemi dışında yer alan davranışlar” olarak ifade 

etmiĢlerdir. Greenberg ve Baron ise örgütsel vatandaĢlık kavramını “bir çalışanın 

örgütün biçimsel yolla belirlediği zorunlulukların ötesine geçerek, istenenden daha  

fazlasını  yapması”  olarak  tanımlamıĢlardır (Greenberg ve Baron, 2000: 372). Gürbüz 

(2006) örgütsel vatandaĢlık davranıĢının “örgütün görünmeyen kısmını oluşturduğunu, 

ancak bir bütün olarak ele alındığında örgütün etkinliğine katkı sağlayabilecek 

olgulardan biri” Ģeklinde ifade etmiĢtir. (Gürbüz, 2006: 50). Schnake ve Dumbler 

(2003), örgütsel vatandaĢlık davranıĢını, "iĢ tanımıyla belirlenen çalıĢanların geleneksel 

rolü dıĢında bireyin davranıĢları" olarak tanımlamıĢlardır. Greenberg (2011), örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢ kavramını "iĢ yerinde çalıĢanlar tarafından, bu davranıĢların 
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motive edici organizasyon kültürüne bağlı olduğu iĢ gereksinimleri için resmi 

tahminleri aĢan bir etkinlik veya prosedür" olarak belirtmiĢtir. Abu Tayih (2012), 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢını "organizasyonu teĢvik etmek için herhangi bir ödül 

veya maddi teĢvik beklemeden çalıĢanın gönüllü bir davranıĢı” olarak tanımlamıĢtır. 

Bireyi örgütün emellerini gerçekleĢtirmek için gönüllü olarak çalıĢmaya motive eden 

içsel bir sorumluluk hissi olarak nitelendirmiĢtir.  

Organ (1988) göre örgütsel vatandaĢlık davranıĢı tanımlarında üç özelliğe dikkat 

edilmesi gerektiğini ifade etmiĢtir: 

 Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının açığa çıkması kiĢilere bağlıdır ve 

ödüllendirme yapılmaz,  bu davranıĢ gerçekleĢtirilmediğinde de 

cezalandırılmaz.  

 Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, çalıĢanın yaptığı iĢ içerisinde doğrudan veya 

dolaylı olarak yer almaz.  

 Örgütsel vatandaĢlık davranıĢını gösterilmesinde eğitim alınmaz, içten gelen 

bir durumdur ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı örgütün iĢlevselliğini artırır. 

Bunun sonucunda Organ (1988) örgütsel vatandaĢlık davranıĢını, “örgütte 

bireysel davranışlar için resmi ödül sistemi tarafından doğrudan veya açıkça 

belirtilmeyen ancak örgütün etkin bir şekilde faaliyetlerinin yürütülmesinde etkili olan 

teşviklerle oluşan davranışlar olduğunu ve çalışan ile örgüt arasında yapılan iş 

sözleşmesinin ve belirlenen iş tanımlarının ötesinde sergilenen gönüllü davranışlar” 

olarak tanımlamıĢtır. Bu bağlamda örgütsel vatandaĢlık davranıĢına iliĢkin tanımların 

ortak noktası, bu davranıĢların “gönüllülük esasına dayalı sergilenen rol fazlası 

davranışlar olarak görülmesi ve bunların örgütsel etkililiğe katkıda bulunması” 

Ģeklinde ifade edilebilir (Sezgin, 2005: 319). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢına ait tüm bu tanımlarda, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının bireyin kendi isteğiyle baĢlatıldığı fikrini paylaĢmakta ve yapılmazsa 

cezalandırılmayacağı veya yapılırsa ödül verilmeyeceği gönüllü bir davranıĢ olduğu 

görülmektedir. Bununla birlikte, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, örgütün performansını 

arttırmaya, verimliliğini arttırmaya katkıda bulunur, bunun yanında rekabetçi ve üretken 

olmasını sağlar (Al-Mahasneh, 2015). 
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Organ 1988 yılında örgütsel vatandaĢlık davranıĢının zorunlu iĢ tanımlarının 

ötesinde rol fazlası davranıĢlar olduğunu ifade etmiĢtir (Organ, 1997: 87). Rol fazlası 

davranıĢlar, iĢin gereklerini yerine getirme konusunda önem arz etmeyen, yöneticiler 

tarafından beklenmeyen davranıĢlardır. Bu davranıĢlar görev performansını doğrudan 

etkilemez. Örneğin, diğer çalıĢanlara destek olma; çalıĢma ortamının temizliğinin 

korunmasını yardımcı olma; yöneticilere yapılan iĢle ilgili, zamanında ve yapıcı 

önerilerde bulunma ve örgütsel kaynakları koruma gibi davranıĢlar bu kapsamda 

değerlendirilebilir (TaĢçı ve Koç, 2007:374). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, iĢbirliğine yönelik ve örgüt sistemini koruyucu 

faaliyetlerde bulunmaları, sistemin geliĢmesi için yeni fikirler ortaya atmalarını, kendi 

kendini geliĢtirmelerini, örgütün dıĢ çevrede olumlu Ģekilde tanınmasını sağlayacak 

davranıĢlar için gayret göstermeleri durumudur. Özünde, fedakârlık, sahiplenme ve 

karĢılık beklemeden bir Ģeyler yapma özelliklerini barındırmaktadır (Çelik, 2007: 87). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı çalıĢanların gönüllü olarak sergiledikleri 

davranıĢlar olarak yukarıda ifade edilmiĢtir. Turizm sektöründe ekonomi içerisinde yer 

alan ve istihdam sağlayan önemli sektörlerden birisidir. Otel iĢletmelerinin de turizm 

sektörü içerisinde yer alan ve insan gücüne dayalı hizmet veren iĢletmeler olduğu 

özellikle vurgulanarak, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının sergileneceği örgütler olarak 

ifade edilebilir. Bu bağlamda turizm sektörünün yapısı gereği otel iĢletmelerinin gerekli 

koĢullarda çalıĢabilmeleri için çalıĢanların görevlerinin daha ilerisinde fazladan rol 

davranıĢı göstermelerine bağlı olduğu söylenebilir. Bu gibi davranıĢlarda iĢletmelerde 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı olarak ifade edilmektedir (Aslan, 2009:270).  Bu nedenle 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının tarihsel geliĢimi ve örgütlerdeki öneminin 

incelenmesinde fayda görülmektedir. 

1.2. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI KAVRAMININ TARĠHSEL 

GELĠġĠMĠ VE ÖNEMĠ 

Örgütler ve yönetimi konusunda yirminci yüzyılda birçok çalıĢma yapılmıĢtır. 

Birçok bilim adamı bu konuda çaba harcamıĢ ve birçok model ortaya çıkarmıĢlardır 

(Demirel ve Özçınar, 2009:130). Örgütsel davranıĢ ile ilgili araĢtırmalar içerisinde yer 

alan “örgütsel vatandaĢlık davranıĢı”nın bir kavram olarak literatürde yer almasını, 
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1930‟lu yıllarda baĢlayan ve bir süreç halinde devam eden çalıĢmalarla iliĢkilendirmek 

mümkündür (Karaaslan ve diğ., 2009: 137). Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, tam olarak 

1980‟ler den sonra ortaya çıkan bir kavramdır. Alt yapısını oluĢturan bazı temel 

kuramlar (EĢitlik Teorisi, Katz ve Kahn Teorisi, Sosyal EĢitlik Teorisi, Denis Organ‟ın 

Teorisi) mevcuttur. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢından ilk söz eden bilim adamı 

Organ‟dır. Organ‟dan önceki araĢtırmalarda yönetimden, örgütten ve örgütsel 

davranıĢtan bahsedilmiĢ olup, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kuramının geliĢmesine 

Barnard, Bateman ve Smith, Katz ve Kahn ayrıca Gouldner katkıda bulunmuĢtur 

(Korkmaz, 2011: 15). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı bir kavram olarak ilk kez 1982 yılında Dennis W. 

Organ'ın Thomas S. Bateman ile birlikte 42. Ulusal Yönetim konferansında sunduğu 

bildiri ve yine 1983 yılında C.A. Smith‟le yayınladıkları  “Organizational Citizenship 

Behavior: Its Nature and Antecedents” baĢlıklı makalede ortaya atılmıĢtır (Özler, 2010).  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, insan gücüne dayalı iĢ yapan örgütlerde yoğun bir 

Ģekilde üzerinde durulmaya baĢlayan bir kavramdır. Bu kavramın kökeni Barnard 

(1938) ile  rol ötesi ve rol tanımlaması çerçevesinde ele alan Katz ve Kahn‟a (1978) 

kadar gitmektedir (YeĢiltaĢ ve diğ., 2011:174). Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının var 

olma sürecini iki ayrı süreçte incelemek mümkündür. Ġlki kavramsallaĢma süreci olarak 

temel çalıĢmaların var olduğu 1930‟lu yıllardan baĢlayarak 1980‟li yılların baĢlarına 

kadar, ikincisi ise 1980‟li yıllarda örgütsel vatandaĢlık davranıĢının bağımsız bir kavram 

halinde ortaya çıkması ile birlikte baĢlayan ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢına yönelik 

detaylı araĢtırmaların yapılmaya devam ettiği günümüze kadar sürmektedir (Karaaslan 

ve diğ., 2009: 137). 

1980‟li yıllardan önce yapılan araĢtırmalar incelendiğinde örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı kavramının tek bir çalıĢma altında incelenmediği, fakat bazı çalıĢmalarda bu 

kavramın altyapısını oluĢturacak temel kavramlara yer verildiği görülmektedir (ĠĢbaĢı, 

2000:6). DavranıĢ tanımının oluĢturulmasında barnard‟ın çalıĢmalarının büyük bir katkı 

sağladığı görülebilir (Gök, 2007: 58). Kata ve Kaan örgütler içindeki ödüllendirmelerin 

rol performanslarını arttırmayacağını, ancak iliĢkilerin iĢbirliğine yönelik olarak 

arttırılabileceğini ifade ederek çalıĢmalara katkı sağlamıĢlardır. Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı irdelendiğinde yukarıdaki durumun oluĢabilmesi için, çalıĢanların sistem 
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ödüllerinin dağıtımını adil olarak anlamaları ve paylaĢımın kiĢiler veya gruplar arasında 

farklılıklar yaratmaması gereklidir. Kata ve Kaan bireysel farklılıkların yalnızca 

çalıĢanların gelirleri üzerine düĢünüldüğünü, vatandaĢlık kavramının ise 

irdelenmediğini söylemektedirler. VatandaĢlık duyarlılığı, vatandaĢ olarak ülke 

kurallarına uymanın ve ülkeye yapılan katkıya benzer nitelikte, örgütlerde de 

çalıĢanların örgüt kurallarına uyarak, sağlayabilecekleri ekstra katkıyı ifade etmektedir. 

ÇalıĢanların vatandaĢ gibi davranabilmesi ise onlara vatandaĢ gibi davranıldığı 

hissetmesi ile mümkün olacaktır (Organ, 1988; ĠĢbaĢı, 2000: 12).  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, çalıĢanların örgütlerde, dıĢ ve sosyal çevrede 

performanslarını yükselten, takım ruhunu çalıĢanlara hissettiren, yönetsel verimliliği ve 

etkinliği arttıran içten gelen gönüllülüğe dayalı davranıĢlardır (Özer, 2009). Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları yöneticilerin örgütlerine daha fazla değer vererek daha çok 

zaman ve enerji harcamaları ve bu olanaklarını önemli faaliyetlerde kullanmalarını 

sağlamaktadır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı çalıĢanların iĢ gereklerinin dıĢındadır ve 

örgütlere katkı sağlayan etkin faaliyet gösterilmesi adına önemli bir yere sahiptir 

(AkbaĢ, 2011: 63). 

1.3. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġININ BENZER KAVRAMLARLA 

ĠLĠġKĠSĠ 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gibi çalıĢanların performanslarını değerlendirirken 

dikkate alınmayan, fakat uzun dönemde örgütsel davranıĢları ve bununla birlikte 

örgütün performansını etkileyen örgütsel vatandaĢlık davranıĢına benzerlik gösteren 

davranıĢlar vardır. Bu davranıĢlar; rol davranıĢları, örgütsel spontanlık, psikolojik 

sözleĢme ve sosyal temelli örgütsel davranıĢlar olarak sıralanabilir. AraĢtırma 

kapsamında örgütsel vatandaĢlık davranıĢına etki eden bu davranıĢların ayrıntılı olarak 

incelenmesinde fayda görülmektedir. 

1.3.1. Rol DavranıĢları 

Rol davranıĢları, “örgütlerin yönetimleri tarafından belirlenen ve oluşturulan, 

örgütlerin temelini şekillendiren, sistem, politika, kural vb. uygulamaları etkin üretim 

teknikleri ile ilişkilendirerek oluşturan ve sergilenmesi gereken davranışlardır” (Çetin 

ve Fıkırkoca, 2010: 42). BaĢka bir ifade ile rol davranıĢları, “çalışanların yönetim 
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tarafından belirlenmiş hak ve yükümlülüklere göre gösterdiği davranışlardır” (Geçer, 

2008:4). 

ÇalıĢanların görevlerini gerçekleĢtirirken gösterdikleri davranıĢlar rol 

davranıĢlarını ifade etmektedir. ÇalıĢanların algıladıkları roller ne kadar kapsamlı 

olursa, örgüt içindeki faaliyet ve rolleri aynı oranda algılamaktadır. Örnek olarak, iĢ 

arkadaĢlarına yardımcı ve destek olama, görevlerini yaparken dikkatli olma ve 

gerekenden fazla önem verme gibi davranıĢlar gösterilebilir. Bu sebeple gerekenin 

üzerinde bir rol davranıĢı gerçekleĢtirilmiĢ olur (ĠĢbaĢı, 2000: 34). 

Morrison (1994) çalıĢanların görevlerini gerçekleĢtirirken sergiledikleri 

davranıĢları rol davranıĢları Ģeklinde ifade etmiĢtir. Aynı iĢi yapan çalıĢanların iĢ 

kapsamları değiĢiklik göstermekle birlikte rol davranıĢları da bu kapsamda 

değiĢebilmektedir. ÇalıĢanların algıladığı ve sergiledikleri davranıĢlar ne kadar geniĢ bir 

alana yayılırsa örgüt içerisindeki aktif hareketleri de o derecede örgütsel rol olarak 

algılamaktadır (Samancı 2007: 24). 

Örgüt çalıĢanlarının yaptıkları iĢlerinin kalitesi, büyüklüğü, miktarı, iĢlerinin 

ağırlığı, bilgilerinin seviyesi gibi durumlar performans kriterleri olarak görülmektedir. 

Bu kriterler, örgüt yönetiminin çalıĢanları üzerine alacakları kararlar üzerinde de etkili 

olmaktadır. Dolayısıyla, yapılan değerlendirmeler sonucu, çalıĢanların sergiledikleri rol 

davranıĢları ve performansları üzerine çalıĢanlar ödüllendirilmekte veya 

cezalandırılmaktadırlar. Sonuç olarak; rol davranıĢları, örgütlerin amaçlarına 

ulaĢabilmeleri ve faaliyetlerini gerçekleĢtirebilmeleri için ihtiyaç duyulan ve gerekli 

olan davranıĢlardır. ÇalıĢanlar bu davranıĢları gerçekleĢtirmediklerinde yönetim 

tarafından cezalandırılmakta ya da iĢlerine son verilmektedir. Nitekim örgütlerde bu 

durumdan zarar görmektedir. Bu sebeple, rol davranıĢları hem çalıĢanların hem de 

iĢletmelerin varlıklarının devam etmesini ifade etmektedir (Çelik, 2007:111-112). 

1.3.2. Örgütsel Spontanlık 

Örgütsel spontanlık, çalıĢanların özgür iradesine bağlı olan ve gönüllülük esaslı, 

rol tanımlarında görülmeyen ancak örgütsel hedeflere ulaĢmayı destekleyen 

davranıĢlardır. Örgütsel spontanlıkta, çalıĢanlar kendi görevleri dıĢında ekstra olarak 

davranıĢlar gösterebilirler. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel spontanlık 

arasındaki en önemli fark örgütsel vatandaĢlık davranıĢının bilinçli olarak ortaya 
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çıkmasıdır. Örgütsel spontanlıkta ise söz konusu davranıĢlar kendiliğinden ortaya 

çıkmasıdır (Geçer, 2008:4). 

Örgütsel spontanlık, özgür iradeye dayanarak gönüllülüğü barındıran, rol 

tanımlarında yer almamakla birlikte örgütsel hedeflere ulaĢmayı destekleyen davranıĢ 

Ģeklidir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ödül sistemi barındırmayan davranıĢlarken, 

örgütsel spontanlık davranıĢları ödül sisteminde doğrudan yer alabilen davranıĢlardır 

Örnek olarak, örgüt ortamında öneri kutusuna atılan çeĢitli öneriler arasından Ģeçilen bir 

davranıĢ ödüllendirilecek ise, burada öneride bulunan çalıĢanlar örgütsel spontanlık 

konusundan aktif bir hareket gerçekleĢtirmiĢ olacaklardır. Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢında ise çalıĢanlar Ģikayet etmek yerine pasif kalmayı tercih edebilirler (Bolino 

vd., 2004: 231; Kamer,2001; Karaman vd., 2008: 53; Kalkan, 2013:81). 

1.3.3. Psikolojik SözleĢme (Psikolojik Kontratlar) 

Mimaroğlu (2008) psikolojik sözleĢmeyi, “çalışan ve örgüt arasında karşılıklı 

temeline dayanan, dinamik ve yazılı olmayan bir dizi beklentiler” Ģeklinde ifade 

etmiĢtir. BaĢka bir deyiĢle yönetim ve çalıĢan iliĢkilerinde, yazılı kurallar dahilinde 

olmayan beklentilerin karĢılıklı değiĢimleri olarak ifade edilebilir. Bu tanımlamadan 

yola çıkarak psikolojik sözleĢmenin ilerleyen bölümlerde detaylı açıklanacak olan 

sosyal değiĢim teorisinin içinde yer aldığı ve bir parçası olduğu görülecektir (Karcıoğlu 

ve Türker, 2010: 122). Psikolojik sözleĢmeler, çalıĢanların bireysel olarak algıları ile 

örtüĢen, örgütler ile çalıĢanların birbirlerine olan karĢılıklı görevleri içeren bir 

kavramdır. ÇalıĢan kendi görevlerini yerine getirdikten sonra aynı Ģekilde görev yaptığı 

örgütten de kendi üzerine düĢün görevleri gerçekleĢtirmesini beklemektedir (Doğan ve 

Demiral, 2009). 

Yazılı olan sözleĢmelerde çalıĢanlar gerçekleĢtirdiklerinin karĢılığını maddi ve 

manevi olarak beklerler. Örgütte yer alan çalıĢanlar yazılı sözleĢme ile psikolojik 

sözleĢmeyi de bir nevi kabul etmiĢ olurlar. Yazılı olmayan sözleĢme ile kabul ettikleri 

belirli iĢleri yapmayı ve sadakat göstermeyi garanti ederler ve karĢılığında ise ödül, 

güvenlik, iyi bir muamele, saygınlık, kaliteli ve medeni bir iletiĢim, statü ve 

beklentilerin yerine getirilmesi için manevi destek beklerler. Örgütler sadece ekonomik 

anlaĢmaları uygularlarsa çalıĢanlarında örgüte bağlılıkları düĢerek ilgilerini de 

kaybetmeye baĢlarlar (Oktay, 1996). Bu bağlamda örgütler gerekli sözleĢmeleri yerine 
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getirip, iliĢkileri sağlam temeller üzerine oturtmaları da çalıĢanların daha fazla örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢını sergileyeceklerini hesaba katmalıdırlar. 

1.3.4. Sosyal Temelli Örgütsel DavranıĢ (Prososyal Örgütsel DavranıĢ)  

Motowidlo (1993) sosyal temelli örgütsel davranıĢları, “bireyin rolünü yerine 

getirirken etkileşim halinde olduğu birey, grup ya da örgüte yönelik olan ve yöneldiği 

bu öğelerin yararını sağlama amacı taşıyan davranışlar” Ģeklinde tanımlanmıĢtır. 

Gönüllülük, yardım etme, paylaĢım ve iĢ birliği gibi davranıĢlar sosyal temelli davranıĢ 

Ģekilleridir. Bu davranıĢlar çalıĢanların etrafındaki bireylerle birlik ve beraberliklerini 

sağlayarak, huzurunu korumak amaçlı sergilenen olumlu davranıĢlardır (ĠĢbaĢı, 2000: 

15). 

Organ (1990) sosyal temelli davranıĢların rol davranıĢlarınıda içerisine aldığını 

ifade etmiĢtir. Sosyal temelli davranıĢlar bazen çalıĢanların çalıĢma arkadaĢlarının 

çıkarlarını gözeterek hareket etmesiyle örgütte zarar verebilen davranıĢlar haline 

gelebilmektedir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları bu kavram içerisinde ekstra rol 

davranıĢları kapsamına girmektedir. Sosyal temelli örgütsel davranıĢlar, bireysel veya 

örgütsel verimlilikte birçok davranıĢı içerir ve örgütsel açıdan son derece önemlidir. 

Sosyal temelli örgütsel davranıĢlar örgütsel vatandaĢlık davranıĢını da kapsamaktadır 

(Geçer, 2008:5). 

1.4. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI ĠLE ĠLGĠLĠ TEORĠ VE 

ARAġTIRMALAR 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramını açıklayabilmek için birçok araĢtırma 

yapılmıĢ ve teoriler geliĢtirilmiĢtir. AraĢtırma kapsamında örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢıyla ilgili ortaya atılan teorilerin ayrıntılı olarak incelenmesinde fayda 

görülmektedir. 

1.4.1. EĢitlik Teorisi 

EĢitlik teorisinin temelinde, çalıĢanların örgüt içerisindeki iĢ iliĢkilerinde eĢit bir 

muamele görmek istemeleri ve bu isteklerin motivasyonu etkilediği yatmaktadır (Koçel, 

2007:498). EĢitlik teorisine göre çalıĢanların sağladıkları katkılar neticesinde 

kazandıkları ödüllerin diğer çalıĢanların kazandıkları ödüllerle karĢılaĢtırmaktadırlar. 

Dolayısıyla, adil bir ödüllendirme olup olmadığını yorumlayıp fikir yürütmektedirler. 
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ÇalıĢanlar bu sonuçlar doğrultusunda kendi kazanımlarını düĢük düzeyde görürlerse 

adaletsizlik ve eĢitsizlik olarak algılamaktadırlar. ÇalıĢanların algıladıkları eĢitsizlikler 

çoğaldıkça buna bağlı olarak Ģikayetlerde artmaktadır. Bu sebeple çalıĢanlar ödül almak 

için çaba sarf etmekte ve bunu baĢaramadıkları takdirde eĢitsizliğin olduğunu ifade 

etmekte ve örgütlere olan katkılarını da azaltmayı tercih edebilirler. Sonucunda ise 

performans düĢüklüğü ortaya çıkacaktır (Ay, 2007:21). Bu sonuçlarla birlikte çalıĢan 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢını da sergilemekten kaçınacaktır. Kısaca çalıĢanlar, 

ödüllendirme konusunda eĢitliğin sağlandığını düĢündüklerinde rahat ve iyi bir 

performans sergileyerek örgütsel vatandaĢlık davranıĢını sergileyeceklerdir (Erken, 

2010:23). EĢitlik teorisinde temel olarak çalıĢan için eĢitlik durumu söz konusu 

olmadığında eĢitlik olabilecek veya sağlanabilecek ortamlara doğru yönelecektir. EĢitlik 

söz konusu olduğunda çalıĢanlar tatmin olacak ve organizasyona karĢı olumsuz 

faaliyetler içinde yer almayacaktır. Bu iki durumda eĢitlik teorisi içerisinde yer 

almaktadır. Aslında eĢitlik teorisinin merkezinde algılanan adalet yer almaktadır. 

Algılanan adalet ile ödül ve öznel katkılar belirtilmek istenir. ÇalıĢanların eĢit 

algıladıkları bir durumu baĢka bir çalıĢan adil bulmayabilir veya tam tersi olarak aynı 

durum gerçekleĢebilir. EĢitlik teorisinin varlığı da bu konudaki belirsizlikten 

kaynaklanmaktadır (Gündüz, 2008:12- 13).  

Bu bağlamda eĢitlik teorisi çalıĢanların “motivasyonunu, bağlılıklarını, 

becerilerini, yeteneklerini, uyumluluklarını ve gönüllüklerini gösterebilmeleri için 

güven duymalarını, destek görmelerini, itibarlarının korunmasını ve taktir edilmelerini 

ifade eden bir yaklaşım” Ģeklinde kabul edilebilir (Tutar 2007:100). Nitekim, çalıĢanlar 

örgüt içerisinde eĢitsizlik ve adaletsizlik hissettikleri zaman daha az örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı sergileyerek, örgütten soğuma, katkı sağlamama azalacak ve örgütten 

uzaklaĢacaklardır. Dolayısıyla, örgüt yöneticilerinin tatmin olamayan çalıĢanların 

eĢitsizlik sebeplerini gidererek tam katılımı sağlamaları gerekmektedir  (KeleĢ ve Pelit, 

2009:27). 

1.4.2. Katz ve Kahn Teorisi 

Katz ve Kahn (1966) araĢtırmalarında örgütler içerisinde pek çok rol davranıĢının 

olduğunu, ayrıca bu davranıĢların iĢ için gerekli olduğu ve önceden söylenmemiĢ 

davranıĢlar olduğunu belirtmiĢlerdir. Katz ve Kahn‟a göre bu kavram “örgütlerin sosyal 
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akıĢını kolaylaĢtıran davranıĢları içermektedir ve bilinen görev performansı ile 

doğrudan ilgili değildir” (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2005:358-359). ÇalıĢanlar, zorunlu 

olarak gerçekleĢtirdikleri rollerinin yanı sıra, örgütler için katkı sağlayan faaliyetlerde 

de bulunurlar. Bunlar, geliĢim adına yeni ve özgün fikirler öne sürmek, kendini 

geliĢtirerek katkı sağlamak ve örgüte dıĢ çevrede iyi bir ortam yaratmak Ģeklinde 

örneklendirilebilir. Bu davranıĢların genellikle doğrudan ödül getirmeyen jestler olarak 

nitelendirilebilir. Bu durum örgütün sosyal yönünü güçlenmesinde fayda sağlamakta 

fakat görev performansının içerisinde direkt olarak yer almamaktadırlar (Erdem, 

2003:31). 

Katz ve Kahn; örgütler içerisinde çalıĢanlara verilen ödüllerin çalıĢanlar 

arasındaki iĢbirliğini arttırabileceğini yalnız örgütlerin performanslarına ekstra olarak 

katsı sağlamayacağını ifade etmiĢlerdir. ĠĢbirliğinin ortaya çıkabilmesi için ödüllerin 

adil dağıtıldığının algılanması gerekmektedir. Örgüt içerisindeki ödüllerinin vatandaĢlık 

davranıĢı üzerindeki etkisini "vatandaşlık duyarlılığı" olarak isimlendirmiĢledir.  Bu 

duyarlılık ise vatandaĢların kanunların ötesinde ülkeleri için ekstra katkılar sağlamaları 

yönünde açıklanmıĢtır (Katz ve Kahn, 1977:167; Alp, 2007:78). 

Katz ve Kahn, çalıĢanların görevlerinin haricinde performans gösterme ve gönüllü 

davranıĢlarla alakalı ifadeleri örgütsel vatandaĢlık davranıĢının temelini 

oluĢturmaktadır. Aynı zamanda vatandaĢlık duyarlılığı ve ekstra rol davranıĢı gibi 

kavramları ilk defa kullanarak örgütsel vatandaĢlık davranıĢının literatürde yer almasına 

destek olmuĢlardır (Gürbüz, 2006). 

1.4.3. Sosyal DeğiĢim Teorisi 

Sosyal sistemlere örnek olarak örgütlerin biçimse yanının yanı sıra biçimsel 

olmayan yanlarıda önem arz etmektedir. Örgütlerin biçimsel taraflarını hiyerarĢi, 

yetkiler, kurallar ve kontrol gibi kavramlarla birlikte yöneten yönetici, biçimsel olmayan 

davranıĢları da çalıĢanların ihtiyaçları ve moral gibi kavramlarla desteklemeye çalıĢır. 

Yönetimde hareketliliği sağlayan da biçimsel olmayan yanın kattığı durumlardır 

(Durukan, 2003: 284).  

Sosyal değiĢim, kazanç elde etmeyi hedefleyen çalıĢanların gönüllü 

davranıĢlarınıda kapsamaktadır. Sosyal değiĢimlerde ekonomik değiĢimlerden farklı 

olarak elde edilecek olan kazanç güvene dayalı olmakla birlikte belirsizlikte 
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barındırmaktadır. Bu nedenle sosyal değiĢime dair olan kazançlarda ekonomik 

mübadele olduğu gibi pazarlık etme gibi bir durum söz konusu değildir (Kamer, 2001:5-

6). 

Örgütler tarafından motive edilerek beklentileri yerine getirilen çalıĢanlar, iĢ 

arkadaĢlarıyla iĢbirliği yapma konusunda da isteklilik duymaktadırlar. Herhangi bir 

problem veya sorunla karĢılaĢıldığında cevap verme yeteneğine sahip olmayan çalıĢan, 

diğerleri ile iĢbirliği içerisinde bulunarak sosyal değiĢim Ģartlarında görev icra 

ettiklerinin iĢareti olarak gösterilebilir. Bu durum da, çalıĢanların biçimsel rol 

davranıĢlarının ötesine geçerek kendinden beklenmeyen iĢleri gerçekleĢtirmeleridir. 

Aynı zamanda örgüte olan vefa borçlarının ödendiği düĢüncesi de ortaya çıkmaktadır 

(Bell ve  Menguc, 2002:135). 

Sonuç olarak, sosyal değiĢim teorisi, örgüt yöneticilerinin adil davranıĢları ile 

birlikte çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergileyecekleri söylenebilir. Bu 

teoriyle çalıĢanlar, sunulan imkanlar dahilinde, örgütlerine duygusal, normatif ve devam 

bağlılığı duymakta bu bağlılıklarını da örgütlerine katkı sağlayan örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢına dönüĢtürmektedirler (KeleĢ ve Pelit, 2009: 26). 

1.4.4. Vekalet Teorisi 

Vekalet teorisi, hedefledikleri amaçlar ve sağlayacakları çıkarları farklı olan 

çalıĢanların birbirleri ile yardımlaĢmaları durumunda ortaya çıkan problemleri inceleyen 

teoridir. Bu yaklaĢım, çalıĢanlar arasındaki motivasyon, kontrol ve bilgi akıĢının 

kalitesini ve geliĢimini sağlamaktadır. Tam olarak bir çalıĢandan diğer çalıĢana yetki 

aktarımı ile ortaya çıkan vekalet iliĢkisini ifade etmektedir. Bu teoriye göre örgüt 

hiyerarĢisinde bulunan alt kademe çalıĢanlar örgütsel performans konusunda önem arz 

eden bir etkiye sahip değillerdir (Çınar akt. Güven, 2006: 25). 

Vekalet teorisi yöneticilerin örgütsel performansı arttırmak istemelerinde doğan 

bir yapıdır. Bu teoriye göre performansa dayalı verilen ücret çalıĢanların kendi 

çıkarlarını ve davranıĢlarına hakim olmalarının yanında biçimsel rol performansına 

dayalı olan hareketlerinde bir motivasyon aracı olarak yer almaktadır. ÇalıĢanların 

gönüllü olarak birbirlerine yardımcı olma istekleri örgütsel vatandaĢlık davranıĢını 

ilgilendiren konular arasındadır. Vekalet teorisini barındıran varsayımlar güçlü bir 

performansa dayalı ücret sistemini de yanında getirmektedir. Bu sistem çalıĢanların 
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biçimsel rol davranıĢlarına odaklanmalarını ortaya çıkarmakla birlikte, ekonomik 

ödüllendirmenin yer almadığı örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarından uzaklaĢmalarına 

sebep olmaktadır (Gündüz, 2008:13- 14). 

1.4.5. Denis Organ’ın Teorisi 

Dennis Organ örgütsel vatandaĢlık davranıĢı kavramını ilk kez kullanan ve bu 

kavram adına önem arz eden araĢtırmalar yapan bilim adamıdır. Organ kavramı ortaya 

çıkarırken Barnard‟ın yaptığı çalıĢmaları örgütsel vatandaĢlık davranıĢının temeli olarak 

kabul etmiĢtir. Aynı zamanda Katz ve Khan‟ın ekstra rol davranıĢı yaklaĢımından da 

faydalanmıĢtır (Aslan, 2008:166). Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerine yapılan 

araĢtırmaların baĢlangıç noktası Organ ve Bateman'ın “Job Satisfaction and the Good 

Soldier: The Relationship Between Affect and Employee Ctizenship” adlı makalesidir 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 2005:360). 

Organ‟ın teorisinde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı için önermiĢ olduğu faktörler 

gönüllü centilmenlik davranıĢı, nezaket tabanlı bilgilendirme ve örgütün geliĢimine 

destek vermedir. Organ araĢtırmalarında biçimsel rol ve ekstra rol davranıĢları üzerine 

incelemeler yapmıĢtır. Biçimsel rol davranıĢı, çalıĢan için gerekli olan teknik bir rol 

davranıĢı olmakla birlikte belirli kurallar barındırmaktadır. Ekstra rol davranıĢı ise, 

kendiliğinden ortaya çıkan planlanmamıĢ davranıĢlar olarak ele alınır. ÇalıĢanın 

herhangi yazılı kurallar olmadan doğal olarak ortaya çıkan davranıĢlar olarak 

tanımlanmaktadır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2005:360-361). 

Organ, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının çalıĢanları desteklemek için 

kullanılmasını, iĢ tatmininin de çalıĢanların doğal davranıĢları sonucunda ortaya 

çıktığını ifade etmiĢtir. Adalet, etkin katılım ve yönetici desteğininde örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ile iliĢkili olduğunu belirtmiĢtir. Rol ve ekstra rol davranıĢları 

üzerine araĢtırmalar yaparak bu kavramlardan söz etmiĢtir. Organ örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının ekstra rol davranıĢlarını ortaya çıkardığını ve desteklediğini belirtmiĢ ve 

bu konular üzerine çalıĢmalar yapmıĢtır (Ay, 2007: 20). 

1.5. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġININ BOYUTLARI 

Literatürde örgütsel vatandaĢlık davranıĢının boyutları ile ilgili tam bir 

uzlaĢmanın sağlanamadığı, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının boyutlandırma çalıĢmaları 
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incelendiğinde otuz farklı vatandaĢlık davranıĢı tanımlanmıĢ ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının çok boyutlu yapısına dikkat çekilmiĢtir (Güler, 2013:33). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢına her geçen gün yeni çalıĢmalar içerisinde farklı 

örgüt yapıları ve sektörler üzerinde yer verilmektedir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

teorik olarak ifade edildiği günden beri birçok araĢtırmacı örgütlerde konu olan 

davranıĢları incelemiĢtir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının boyutları açıklanmaya 

çalıĢılırken farklı yaklaĢımlar da ortaya çıkmıĢtır (Basım ve ġeĢen, 2006:86). 

Literatür incelendiğinde, örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının boyutları konusunda 

tam olarak açıklığa kavuĢmadığı, fikir birliğine varılmadığı (Graham, 1991; Williams 

ve Anderson, 1991; Van Dyne ve diğ., 1994) farklı sınıflandırmaların ortaya çıktığı 

görülmektedir. Kabul edilen ve en çok kullanılan sınıflama Organ‟ın (1988) yapmıĢ 

olduğu sınıflandırmadır (Yılmaz, 2010:3). Organ (1988) örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını diğergamlık, vicdanlılık, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem olmak üzere 

beĢ farklı boyutta ifade etmiĢtir (ArslantaĢ ve Pekdemir, 2007:264). Literatürde en sık 

kullanılan sınıflandırma Organ‟ın örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlandırması 

olduğundan bu çalıĢmada bu beĢ boyut incelenmiĢtir. 

1.5.1. Graham’ın Örgütsel VatandaĢlık Boyutları 

Graham 1986‟da siyaset felsefesindeki vatandaĢlık anlayıĢının örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı kavramsallaĢtırmalarına eklenebileceğini ileri sürmüĢtür. 

Sonrasında Organ (1988) vatandaĢlık erdemi-sivil erdem (civic virtue) davranıĢını bir 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı formu olarak örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

kavramsallaĢtırmasına eklemesine karĢın genel anlamda örgütsel vatandaĢlık davranıĢını 

örgütsel olarak iĢlevsel rol fazlası davranıĢlar olarak tanımlamaya devam etmiĢtir 

(Yaylacı, 2011:78). 

Graham (1991) örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını, klasik felsefe ve modern 

politik teori üzerine inceleyerek, vatandaĢlık davranıĢını baĢlangıç noktası alarak 

sınıflamıĢtır. VatandaĢlık davranıĢı, sivil vatandaĢın sorumluluğunu betimlemektedir. 

Bu sorumluluklar; itaat, sadakat ve katılımdır. Graham (1991) geliĢtirdiği politik felsefe 

yaklaĢımıyla itaat, sadakat ve katılım kategorilerini örgüt ortamındaki vatandaĢlık 

davranıĢlarına uyarlamıĢtır. Bu davranıĢlar; örgütsel itaat, örgütsel sadakat ve örgütsel 

katılım olarak ifade edilmiĢtir (Türker, 2006:14-15). 
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1.5.2. Williams ve Anderson’un Örgütsel VatandaĢlık Boyutları 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, sonuçları bakımından incelendiğinde 

çalıĢanların ya da örgütün faydasına olan davranıĢlar olarak ikiye ayrılmaktadır. Bu 

durumun nedeni faktörlerin ortaya çıkmasında farklı etkenlerin rol almasıdır. Williams 

ve Anderson‟a (1991) göre, bireye yönelik örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ödül 

beklemeden gönüllü olarak ortaya çıkan ve yapılan davranıĢlarken; örgüte yönelik 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ise ödül bekleme ya da cezadan kaçmak için yapılan 

davranıĢlar Ģeklindedir (Geçer, 2008:18). 

Williams ve Anderson (1991), örgütsel vatandaĢlığın beĢ boyutta incelemiĢlerdir. 

Bu boyutlar; kiĢiler arası yardım, bireysel giriĢim, sadık propagandacılık, kiĢisel gayret 

(çalıĢkanlık), rol yapmama (samimi davranma) davranıĢları olarak ifade edilmekte ve bu 

davranıĢların, informel kurallara bağlı olduğu, belli bir sıraya göre ortaya çıktığı 

belirtilmektedir (Polat, 2007:63). 

1.5.3. Podsakoff ve ArkadaĢlarının Örgütsel VatandaĢlık Boyutları 

Podsakoff ve arkadaĢları diğerlerini düĢünme, nezaket tabanlı bilgilendirme, 

destekleme ve barıĢı koruma boyutları bir bütün olarak değerlendirilerek yardım etme 

veya yardımseverlik adıyla tek bir boyut olarak incelenmiĢtir. Yapılan araĢtırmalarda 

diğerlerini düĢünme ve nezaket tabanlı bilgilendirme boyutlarının tek bir boyut altına 

toplanarak incelendiği Organ (1997) tarafından da kabul edilmekle beraber yine de bu 

boyutlar arasında farklılığın sürdürüldüğü ifade edilmektedir (Güler, 2013:40) Örgütün 

geliĢmesini amaçlayan örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarını Podsakoff ve 

arkadaĢları (2000) örgütsel vatandaĢlık davranıĢını kapsayan çalıĢmaları inceleyerek, 

yardımseverlik, sportmenlik, örgütsel sadakat, örgütsel itaat, bireysel inisiyatif, 

erdemlilik ve kendini geliĢtirme davranıĢları baĢlıkları altında incelemiĢlerdir (Gök, 

2007:13). 

1.5.4. Denis Organ’ın Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Boyutları 

Organ ve arkadaĢları (1988) örgütsel davranıĢlar içerisinde ekstra rol 

davranıĢlarını geliĢtirerek örgütsel vatandaĢlık davranıĢını ortaya çıkararak diğergamlık 

(altruism), vicdanlılık (conscientiousness), nezaket (courtesy), sivil erdem (civic virtue) 

ve centilmenlik (sportsmanship) olmak üzere örgütsel vatandaĢlık davranıĢı faktörlerini 

belirlemiĢtir. Organ 1988 yılında diğergamlık ve nezaket boyutlarının benzerlik 
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gösterdiğini fakat diğergamlılığın, çalıĢanlara bir problem ortaya çıktıktan sonra yardım 

etmeyi; nezaket boyutunun ise problemin ortaya çıkmasını engellemek ya da etkisini 

azaltmak ve yardımcı olmak olarak tanımlayarak iki boyutu birbirinden ayırmıĢtır. 

Organ‟a göre örgütsel vatandaĢlık davranıĢını oluĢturan boyutlar Ģu Ģekildedir (Güler, 

2013: 36): 

 Diğergamlılık (Altruism)  

 Nezaket (Courtesy)  

 Vicdanlılık (Conscientiousness)  

 Centilmenlik (Sportmanship)  

 Sivil Erdem (Civic Virtue)  

Birçok araĢtırmada örgütsel vatandaĢlık davranıĢını ölçmek adına kullanılan 

Organ‟ın belirlediği örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarını ayrıntılı olarak 

incelemekte fayda görülmektedir.  

1.5.4.1. Diğergamlık/Diğerlerini düĢünme/Özgecilik (Altruism)  

Diğergamlık, örgütler içerisinde görev yapan çalıĢanların diğer çalıĢanlara yardım 

etmeye yönelik tüm gönüllü davranıĢları ifade etmektedir (Organ, 1988). BaĢka bir 

çalıĢmada olağanüstü durumlarda dahi gönüllülüğe dayalı olarak diğerlerinin iĢlerine 

yardımcı olmak Ģeklinde ifade edilmektedir (Polat ve Ceep, 2008:310). ÇalıĢanların 

örgütle ilgili sorunlarında veya görevlerde iĢ arkadaĢlarına yardım etmeyi amaçlayarak 

gönüllü davranıĢlar sergilemeleri durumudur (Gürbüz, 2006: 55). BaĢka bir tanıma göre 

yardım edilerek performansı arttırmaya yönelik davranıĢlar Ģeklinde ifade edilmiĢtir. Bu 

davranıĢlar çalıĢan performansını yükselterek etkili ve verimli çalıĢmaya destek 

olmaktadır. Bir çalıĢanın diğer bir çalıĢanın iĢini ve görevlerini üstlenmesi gibi 

davranıĢlar örnek olarak gösterilebilir (Çetin, 2004:20). Diğergamlık boyutu, çalıĢanlara 

iĢle ilgili problemlerinde yardımcı ve destek olma faaliyetlerini kapsamaktadır. 

Genellikle bireysel davranıĢları kapsamakla birlikte, performansın pozitif yönde 

etkilenmesi örgüt etkinliğinide yükseltmektedir (DiPaola ve Hoy, 2005). ÇalıĢma 

arkadaĢlarından birinin rahatsızlanıp iĢe gelmediği zamanlarda onun iĢlerini üstlenmek 

diğerlerini düĢünme boyutuna örnek olarak verilebilir (Özkalp, 2003:96).  

Diğergamlık boyutunda, gereken baĢarıyı gösteremeyen çalıĢana iĢinde yardımcı 

olmayı ön plana çıkarmaktır (Sezgin, 2005:323). YardımlaĢma aynı zamanda bilgi 
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paylaĢımı oranını arttıracaktır. Sorumluluk duygusunun çalıĢanlarda geliĢmesiyle, 

örgütün amaçlarına ulaĢması bir o kadar kolaylaĢacaktır (Özdevecioğlu, 2003:119). 

Diğergamlık boyutunda çalıĢanlar ödül veya ceza düĢüncesi olmaksızın çalıĢma 

arkadaĢlarının yüklerini üstlenmektedirler. Bu durum iĢyüklerini paylaĢmakla birlikte 

gönüllü olarak geliĢmesinede katkıda bulunacaktır. Bu sebeple örgütler içerisindeki 

karĢılıklı çatıĢmalar azalmakta ve çalıĢanlar birbirlerine yardım ederek iyi iliĢkiler 

kuracaklardır. Özverili davranıĢlar açıkça örgüt verimliliği üzerinde olumlu bir etkiye 

sahiptir. Dolayısıyla, örgütün kaynaklarını sorunlar üzerine kullanmak yerine, örgüt 

amaçları doğrultusunda kullanmak kolaylaĢacaktır (Podsakoff ve diğ., 2000:518). 

Sonuç olarak, diğergamlık davranıĢı gönüllü olarak diğer çalıĢanların iĢlerine 

destek olma ve yeri geldiğinde üstlenme gerçekleĢtirerek, örgütün amaçlarını yerine 

getirmede, bütünlüğü sağlamada, iĢle ilgili problemlerin önüne geçilmesi anlamında 

olumlu davranıĢlardır. Bu davranıĢları sergileyen çalıĢanlarında iĢ arkadaĢları arasında 

örnek gösterilen ve bütünü koruyan kiĢiler olduğu ifade edilebilir. 

1.5.4.2. Vicdanlılık/Ġleri Görev Bilinci (Conscientiousness) 

Türk Dik Kurumu vicdan kelimesini, “kiĢiyi kendi davranıĢları hakkında bir 

yargıda bulunmaya iten, kiĢinin kendi ahlak değerleri üzerine dolaysız ve kendiliğinden 

yargılama yapmasını sağlayan güç” olarak tanımlanmaktadır (TDK, 2016). Vicdanlılık 

ise kurallara ve düzenlemelere uyarak, gerekli molalar dahilinde örgütün asgari iĢlerinin 

ötesinde çalıĢanların gönüllü davranıĢları Ģeklinde ifade edilebilir (Podsakoff ve diğ., 

1990:115). Bu davranıĢlar, iĢe zamanından önce gelme, iĢ tamamen bitene kadar 

iĢyerinden ayrılmama, gereksiz molalar vermeme, kaynakları koruma ve yapıcı öneriler 

sunma davranıĢları olarak ifade edilebilir (Özyer ve diğ., 2012:183). Nitekim, dakik 

olma, molaları dikkatli kullanma, toplantılara ve eğitimlere düzenli olarak katılım 

sağlama ve örgüt içerisindeki kurallara bağlı kalmaya çalıĢmakta vicdanlılık boyutu 

altında örneklendirilebilir (ĠĢbaĢı, 2000:26).  

Bu davranıĢların sonucu olarak çalıĢandan beklenen minimum rol davranıĢından 

daha fazlasını gerçekleĢtirilmiĢ olur. Bu davranıĢlar gerçekte çalıĢanın kendi kendisini 

disipline ederek ortaya çıkarabileceği davranıĢlardır (Titrek ve diğ., 2009:92). 

1.5.4.3. Nezaket (Courtesy) 
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Nezaket, iĢle ilgili problemler ortaya çıkmadan problemleri önlemeye yönelik 

gönüllü davranıĢlar olarak ifade edilebilir (MacKenzie ve diğ., 1993:71). DiPaola ve 

Hoy (2005), ise bu boyut için haberdar etme, hatırlatma, iĢe yarar bilgileri paylaĢma ve 

aktarma yoluyla problemlerin önlenerek, olanakların zaman ile birlikte verimli 

kullanılması gibi davranıĢları gösterdiğini ifade etmiĢlerdir. Organ ve Ryan 

(1995:782)'a göre örgütler içerisinde problemler oluĢmadan, sorunlar üzerine önceden 

önlem alma ve çalıĢanlara yardımcı olma davranıĢıdır. Yönetimde ise, çalıĢanlar 

arasındaki olumlu iletiĢim olarak ifade edilmektedir (Özdevecioğlu, 2003:121). Organ, 

nezaket boyutunun örgütlerdeki iletiĢimle iliĢkilendirildiğini ifade etmiĢtir. Örgütler 

iĢleri gereği iletiĢim içerisinde olmaları gereken, alınan kararlar ve iĢlerden dolayı 

çalıĢanları önceden haberdar etmeleri, gerekli durumları açıklamaları, bilgi aktarmaları 

da bu iliĢkilere örnek olarak gösterilebilir (Yücel, 2006:10). 

Bu bağlamda; günümüz çalıĢanlarına yakıĢan birbirlerine bağlı olarak hareket 

etmeleri ve uyum sağlamaları, nezaket ve hoĢgörülü olma gibi davranıĢlar iĢbirliği ve 

uyumu ortaya çıkaran önemli faktörlerdir. Gönüllü olarak gösterilen nezaket 

davranıĢları, baĢarı sağlamakta ve örgütlerin hedeflerine ulaĢmada çıkabilecek 

olumsuzlukları önceden engellemek Ģeklinde ifade edilebilir (BeĢiktaĢ, 2009:57). 

1.5.4.4. Centilmenlik/ Sportmenlik (Sportsmanship) 

Centilmenlik boyutunu Organ, çalıĢanların iĢi zorluklarına ve negatif yönlerine 

Ģikayet etmeden katlanma Ģeklinde tanımlamıĢtır. BaĢka bir ifade ile çalıĢanların diğer 

çalıĢanlar tarafından rahatsız edilme durumunda veya koĢulların istenilen durumda 

gitmediğinde alınganlık göstermeden örgütün istediğini gerçekleĢtirmeleri durumudur 

(AltaĢ ve Çekmecelioğlu, 2007: 48). Özdevecioğlu (2003) ise çalıĢma ortamı içerisinde 

çalıĢanların olumsuz durumları göz ardı etmeleri durumu olarak açıklamıĢtır 

(Özdevecioğlu, 2003:121). Genellikle örgütler içerisinde zorluklar ortaya çıkmakta ve 

yaĢanılmaktadır. Centilmenlik davranıĢı gösteren çalıĢanlar bu durumlara katlanarak 

ufak tefek sorunları büyütmezler  (Organ ve Ryan 1995; Köse ve diğ., 2003‟dan akt. 

Bolat ve diğ. 2009:218 ). 

Organ (1988) çalıĢanların iĢ ortamında arkadaĢlarına saygılı olmaları, sorunları 

büyütmek yerine olumlu tarafından bakmalarını, yapıcı olmalarını, örgüt imajını ve 
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faaliyetlerini dıĢ çevrede savunma gibi durumları centilmenlik boyutu altında örnek 

verilebilecek davranıĢlar Ģeklinde ifade etmiĢtir (Gürbüz, 2006: 56). 

Centilmenlik davranıĢları, sorunların üzerine yoğunlaĢmaktansa strese ve 

gerginliğe sebep olana davranıĢlardan uzak durarak sabır gösterme ve örgütün etkinlik 

ve verimliliğine destek olacak davranıĢlardır. Örgütlerde karĢılaĢılan olumsuz durumları 

çözmek için yönetim kaynaklarına baĢvurulduğu görülmektedir. Fakat centilmenlik 

davranıĢının belirdiği örgütlerede sorunlarla uğraĢmaktan çok kaynaklar planlama, 

problem çözme ve örgütsel analiz gibi uygulamalara aktarılarak örgütsel etkinlik 

sağlanır (Keskin, 2005:25). 

Centilmenlik davranıĢının sergilenmesi ile birlikte yöneticiler iĢbirliği 

gerçekleĢtirilmesini sağlamak adına daha az vakit ve enerji harcayacaktır. Bu sebeple 

yönetici olmasa dahi verimli bir çalıĢma ortamı sağlanacaktır. Centilmenliğin eksik 

olması durumunda örgüt içerisinde bulunanların sadakatleri azalacak ve örgüt iklimi 

negatif yönde etkilenecektir. Bu sonuçlar doğrultusunda da verimlilikte olumsuz yönde 

etkilenecektir (Podsakoff and MacKenzie, 1994).Centilmenlik davranıĢlarının hüküm 

sürdüğü örgütlerde huzurlu bir çalıĢma ortamının sağlanmasının yanı sıra hoĢgörü ve 

iletiĢim olumlu yönde eğilim gösterecektir (Çelik 2007:133). Sonuç olarak, centilmenlik 

faaliyetlerinin olmadığı örgütlerde örgüt yapıları zarar görmekle birlikte verimlilikte 

olumsuz yönde etkilenmektedir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının centilmenlik boyutu, 

çalıĢma ortamı için gerekli olan huzuru sağlayan, örgüt için yararlı bir davranıĢ 

biçimidir (BeĢiktaĢ, 2009:29). 

1.5.4.5. Sivil Erdem/Örgüt GeliĢimine Destek Verme (Civil Virtue) 

Sivil erdem boyutu örgüt içerisinde yapılan bütün aktivitelere katılma, gelebilecek 

olan tehdit ve fırsatları da gözlemleme davranıĢlarını içermektedir. Bu boyut örgütler 

içerisinde var olan kurallara ve iĢleyiĢ içerisindeki etkinliklere katılarak örgüte olan ilgi 

ve katkı konusunda geliĢim ile ilgilidir (Podsakoff ve diğ., 2000; DiPaola ve Hoy, 

2005).  

Örgüt çalıĢanları kurumlarının geliĢmesi, amaç ve hedeflere ulaĢması adına 

yardım eden faaliyetlerde bulunmak istemeleri, görevleri arasında olmasada kurum 

imajına yardım edecek aktivitelere katılmak istemeleridir. Örgüt içerisindeki 
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geliĢmelere ayak uydurarak uyum gösterme çabaları ve değiĢimlere ayak uydurmaları, 

kabul etmeleri bu kapsam içerisindeki davranıĢlar arasında yer alır (Elçi, 2005:32). 

Sivil erdem boyutu örgüte bağlılık ve bütün olarak ilgiyi ifade etmektedir. Örgütle 

ilgili strateji ve planlamalarda fikir üretebilme, toplantılar içerisinde yer alma, 

yönetimde yer alma, örgüt yararına olabilecek her türlü davranıĢ ve raporlama gibi 

davranıĢlar konusunda istekli hareket etmektir (Podsakoff ve diğ., 2000:525). Bütünü 

ifade eden bu boyut, örgüt çalıĢanlarının yönetime katılımını ifade etmektedir (Ġplik, 

2009:110). 

Katı kuralların uygulandığı ve otoritenin ön planda olduğu, aynı zamanda 

kararların sadece yönetim tarafından alındığı örgütlerde sivil erdem davranıĢı ortaya 

çıkmakta ve uygulama alanı bulmada güçlük çekecektir. Yöneticilerin bu tutumları 

iĢlerine karıĢılmasını istememelerindendir. Yöneticilerin desteklemediği ve dikkate 

değer maliyetler ortaya çıkaran sivil erdem davranıĢları, bu sebeple en zor 

sergilenebilen örgütsel vatandaĢlık davranıĢı türü olarak karĢımıza çıkabilmektedir 

(Berber, 2010:56-57). Nitekim örgütün bulunduğu çevre içerisinde meydana gelen 

değiĢime duyarlı olarak olumlu bir geliĢme; bilgi elde etme ve bu bilgiyi diğer çalıĢma 

arkadaĢları ile paylaĢmaya istekli olma gibi gönüllülük barındıran davranıĢlarıda da bu 

bağlamda değerlendirmek mümkündür (Demirel ve diğ., 2011:38). 

1.6. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġINA ETKĠ EDEN FAKTÖRLER 

Yukarıdaki baĢlıklar altında verilen bilgiler doğrultusunda örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢana iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, liderlik, kiĢisel ve örgütsel özelliklerin ön plana 

çıktığı ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢını etkileyen faktörlerin ön plana çıktığı ifade 

edilebilir. Nitekim bu faktörlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢıyla iliĢkilerinin 

incelenmesinde fayda görülmektedir. 

1.6.1. Örgüte Bağlılık 

Örgütsel bağlılık çalıĢanın örgüte bağlılığının gücü Ģeklinde ifade edilebilir. BaĢka 

bir ifade ile, iĢi benimseyerek ve örgüte sadık kalarak, örgütü için çaba harcayarak ve 

örgütle beraber devam edebilmek adına örgütle özdeĢleĢme ve örgütün amaç ve 

değerlerine inanç unsurundan oluĢan bir bütündür (Özdemir, 2005:106). Allen ve Meyer 

(1990) duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık olmak üzere örgütsel 

bağlılığı üç faktör altında incelemiĢlerdir. Bu çerçevede, bireylerin kendi istekleri ile 
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örgütte kalmaları duygusal bağlılık, ihtiyaçlarının getirdiği doğrultuda kalmaları devam 

bağlılığı ve örgütte kalma zorunluluğunda oldukları için de normatif bağlılık olarak 

ifade edilmiĢtir (Gürbüz, 2006:59). 

Örgütsel bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı birbirleriyle yakın iliĢki 

içerisindedirler. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, örgütsel bağlılığın bazı boyutlarından 

pozitif yönde etkilenmektedir. Aynı zamanda örgütsel bağlılıktan daha geniĢ bir anlama 

sahiptir ve örgütsel bağlılığı da içinde barındırmaktadır (Çelik, 2007:103). Bireylerin 

bağlılık düzeyinin etkisi ve örgütte devam etme yönündeki istekleri ile birlikte iĢe 

devam ettiğine inanılmaktadır. ÇalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢları bu durum 

sonucunda sergileyeceğini gösterebilir. Bireylerin sahip olduğu örgütün geliĢimi için 

kiĢisel ilgiyi sürekli göstermesi neden olarak verilebilir. Sonuç olarak araĢtırmalar 

örgütsel bağlılık ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında pozitif bir iliĢkinin 

varlığını öne sürmektedir (AltınbaĢ, 2008:31).  

1.6.2. Bireyin Ruhsal Durumu 

Bireyler duygusal rahatlıklarının var oldukları ortamlarda daha çok örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı sergileyebilmektedirler. Sosyal psikolojiye dair inceleme 

yapıldığında olumlu ruhsal özelliklere sahip bireyler daha çok örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı gösterebilmekte ve olumlu ruh hallerini sergiledikleri ortamlarda bireylerin 

diğergamlık davranıĢlarında artma olduğu belirlenmiĢtir (Geçer, 2008:24). Diğer bir 

çalıĢmada olumlu ruhsal özelliklere sahip bireylerin yardımseverlik davranıĢlarında 

artma olduğu saptanmıĢtır ve bu durumu destekler niteliktedir (Kamer, 2001). 

1.6.3. KiĢilik Özellikleri 

Örgüt yönetimleri için çalıĢanlarını tanımak, onlar hakkında bilgi sahibi olmak ve 

kültürel özelliklerini bilmek çalıĢan davranıĢlarını önceden tahminlemek ve 

kestirebilmek örgüt yönetimi adına çok önemlidir. Örgütleri tamamlayan ve 

anlamlandıran unsur çalıĢanlardır. ÇalıĢanları tanımam örgüt ve bireyler arasındaki 

iliĢki ve iletiĢimi kolaylaĢtıracaktır. Doğal olarak bu durumun sağlam temeller üzerine 

oturtulması verimliliğin ve etkinliğin artmasına destek olacaktır (Yücel ve TaĢçı, 2008: 

683).  Aynı zamanda kiĢilerin davranıĢlarını Ģekillendiren durumlardan biride iç ve dıĢ 

denetim odaklı olmalarıdır. Örgüt içerisinde var oma iç denetim odaklı bireyler için 

tercih sebebi iken, diğerleri için ise Ģanstan ibarettir. Ġç denetim odaklı bireyler örgütte 
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kalmayı bir tercih olarak görürken dıĢ denetim odaklı bireyler ise Ģans ve kader olarak 

görerek örgüte karĢı bağlılık hissetmemelerine rağmen örgütte kalmayı tercih 

etmektedirler. Bu sebeple iç denetim odaklı bireyler, dıĢ denetim odaklı bireylere göre 

örgütte daha ön planda olarak faaldirler (BaĢaran, 2000:157).  

KiĢilik, bireylerin yaĢama bakıĢ açısı, zorluklara karĢı tutumları veya iĢ yapmaya 

karĢı olan çabalarını belirlemektedir. Ġyimser bireylerin iç motivasyonları yüksektir. ĠĢin 

ilerleyeceği ve iyi olabileceği konusunda olumlu düĢünce ve inanca sahiptirler. BoĢ 

verme gibi tutum sergilemezler ve yaptıkları her Ģeyin faydalı olacağı 

düĢüncesindedirler. Nitekim iyimser özellikteki kiĢilerin iĢ yaĢamlarında daha baĢarılı 

oldukları gözlenmiĢtir (BaltaĢ, 2002:185). 

1.6.4. ĠĢ Tatmini 

ĠĢ tatmini iĢin gerekleri ile çalıĢanların isteklerinin birbirine uyması (Yalçın, 

Öztürk ve Özgen, 2005:327) veya çalıĢanların iĢlerine karĢı gösterdikleri tutum Ģeklinde 

ifade edilebilir. ÇalıĢanların iĢlerine karĢı tutumları değiĢkenlik gösterebileceğinden 

dolayı olumlu ruh halleri iĢ tatminini ve olumsuz ruh halleri ise tatminsizliği açığa 

çıkarabilir. ĠĢ tatmininin düĢmesi çalıĢma koĢullarının bozulduğunu ortaya 

çıkarmaktadır. Tatminsizlik sonucunda grevler, iĢin yavaĢlaması, disiplinde bozulma, 

performansın yavaĢlaması gibi ekstra problemler de iĢletmeler içerinde ortaya 

çıkabilmektedir (Demir, 2007:37; Karaduman, 2013:43). ĠĢ tatmini, iĢin özellikleri ile 

çalıĢanın istekleri birbirine uyduğu zaman sağlanmıĢ olmaktadır (Yalçın ve diğ., 

2005:327). 

ĠĢ tatminini hisseden veya yaĢayan çalıĢanlar, örgütüne yardımcı olma, iĢbirliğini 

kabullenme ve daha fazla prososyal davranıĢ sergileyebilirler. Bu sebeple örgüt 

açısından iĢ tatmini önemli olmakla birlikte yöneticilerin bu durum üzerine eğilim 

göstermeleri gerekmektedir. Nitekim iĢ tatmininin düĢük olması örgüt açısından 

olumsuz sonuçlar doğurabilir (AltaĢ ve Çekmecelioğlu, 2007: 51).  
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1.6.5. Örgütsel Adalet 

Örgüt içerisinde görev yapan bireylerin örgüt ortamında adaletsizliklerin 

olduğunu düĢünmeleri iĢ üzerindeki çabalarını doğrudan azaltmayabilir, fakat örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢını azaltabilir. Bu durumun sonucunda tepkiler ortaya çıkabilir. 

Adalet duygusunun var olduğu ortamda ise çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

düzeylerinde ve bulunma eğiliminde artıĢ olacaktır. Bu bağlamda, çalıĢanları motive 

eden temel etken, kendilerine adil davranıldığından emin olmalarıdır (Sezgin, 2005). 

Folger ve Cropanzano (1998) örgütsel adalet kavramını örgütlerin içine yayarak, 

kazanımlar, prosedürler ve kiĢiler arası iletiĢim ve etkileĢimlere yön veren kurallar 

olarak ifade etmiĢlerdir (Yürür, 2008:296).  Prosedür adaleti ise kararların alınmasında 

adil olan kavramlardan bir tanesidir. Olumlu ve olumsuz algılamalar örgüte olan 

bağlılığı azaltmakla birlikte performans ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢında düĢük 

düzeyde sergilemelere neden olmaktadır. EtkileĢim adaleti, dağıtım ve prosedür adaleti 

bağımsız bir adalet kategorisi olmakla birlikte bireyler arasındaki iliĢkilerin niteliğine 

iliĢkin algılamaları ifade etmektedir (ĠĢbaĢı, 2000:42).  

1.6.6. ĠĢin Özellikleri 

Bir iĢin örgüt içerisinde geribildirim, karar verme veya kendi kendini 

yönetebilecek nitelikte olması, kendi davranıĢlarını takip etme ve kiĢisel kontrol 

duygusunu geliĢtirmelerini sağlayabilmektedir. Van Dyne, Graham ve Dienesch ile 

Farh, Podsakoff ve Organ‟a göre, anlamlı görev özellikleri, yönetici tarafından baskının 

ve yakından izlemenin olmadı ortamlarda bireyler kendilerini değerlendirme ve izleme 

olanağı bulacaklarıdır. Bu sebeple örgütsel bağlılıkta artarak örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları sergilenecektir (Kamer, 2001; Ay, 2007:30). 

Bir iĢyerindeki düzen, iĢlerin sistematik olması ve o iĢyerindeki görevler için 

sorumluluk duygusu geliĢtirmesine neden olur. Yaparken anlamlandırdıkları görevler, 

kontrole izin verilmesi, bilincin geliĢtirilmesi ve motivasyonun sağlanması örgüte 

bağlılığı arttıracaktır. Aynı zamanda kendi kendilerine bir sistem geliĢtiren çalıĢanlar 

hata yapmamaya da özen gösterecektirler (Karaduman, 2013:43-44). 
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1.6.7. Liderlik 

Koçel (2007:583) liderlik kavramını gurup yaĢantılarını düzenlemekle birlikte, bu 

yaĢantılarında katkısıyla gurubun var olan gücünden yararlanma süreci olduğunu 

belirterek; “belirlenen amaçlar doğrultusunda harekete geçirme yeteneğidir” Ģeklinde ve 

“herhangi bir gaye ve hedefe ulaĢmak için, insanlar bulmak ve onları ortak amaca doğru 

tek bir kuvvet halinde birleĢtirerek sevk etme kabiliyet ve tekniği” olarak ifade etmiĢtir 

(Koçel, 2007:583).  

Lider davranıĢları hiyerarĢik yapı üzerinde diğer yöneticilere katkıda bulunarak 

astlara rol gerekleri üzerinde davranıĢ göstermeleri adına etkili olmaktadır. Nitekim 

lider vasfını taĢıyanların örnek davranıĢlarda bulunmaları ve destekleri örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢının otaya çıkmasında etkili olacaktır (Kamer, 2001). Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢının ortaya çıkmasında liderlik davranıĢlarının da katkısının olduğu 

ifade edilebilir (Yücel, 2006:12). 

1.6.8. YaĢ, Kıdem ve HiyerarĢik Düzey 

Örgütler içerisinde görev yapan çalıĢanların hizmet ettikleri süre, yaĢ ve kıdem 

arttıkça çalıĢtıkları örgüte de bağlılıkları artmaktadır. Artan bu bağlılıkta örgüt adına 

yararlı olmaktadır. Kıdemin artmasıyla birlikte duyulan güven artmakta ve aynı 

zamanda çalıĢan daha fazla çaba göstererek örgütsel vatandaĢlık davranıĢını ortaya 

çıkarmaktadır (Samancı, 2006:36). 

Van Dyne ve Graham, bir örgütte uzun zaman geçiren bireylerin örgüte yönelik 

kuvvetli bağları oluĢtuğu ve iĢ yaparken özgüvenlerinin yükseldiği ifade etmiĢlerdir. Bu 

sebeple bu özellikleri barındıran çalıĢanların olumlu davranıĢlar gösterme düzeyleride 

artmaktadır. Diğerlerinden hiyerarĢik olarak yüksek olan çalıĢanlar, karar verme 

yetkileri, rahat davranabilmeleri ve kontrol, müdahale olanakları gibi ayrıcalıklarının 

olması daha çok örgütsel bağlılık davranıĢını ön plana çıkarmaktadır (Keskin, 2005:30). 

Örgüt içerisinde kıdeme sahip olanlar tecrübelerini de yansıtarak daha çekici 

pozisyonlar elde edebilmektedirler. Bu sebeple örgüte bağlanan çalıĢanlar örgüt adına 

daha çok çalıĢma eğilimi göstereceklerdir (Demir, 2007:37). Liderlik davranıĢlarıda 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını belirlemede etkin rol oynamaktadır. Yukarıda 

bahsedildiği üzere üst düzey yetkililerin, liderlerin, yöneticilerin veya hiyerarĢik yapıda 

üst kademede çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemeleri liderlik ve 
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örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında tutarlı bir iliĢki olduğunu göstermektedir. 

Liderlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını sergilemeleri çalıĢanlar açısındanda örnek 

olacaktır ve aynı davranıĢlar çalıĢanlar tarafından da sergilenecektir (Güven, 2006).  

1.6.9. Örgüt Kültürü 

Örgüt kültürü, “bir örgütte iĢlerin yapılma Ģekli” olarak ifade edilmekle birlikte 

örgütün var olmasında katkıda bulunan liderlerin yönetim tarzlarından alan örgüt 

kültürü, geliĢimini ise çalıĢanlarla birlikte sağlamaktadır (Çelik, 2007:157). Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ile örgüt kültürü arasındaki bağın oluĢmasında; değerler, normları, 

tutum ve davranıĢlar, iĢten duyulan haz, motivasyon ve aidiyet duygusu gibi birçok 

faktör etkili olmaktadır (Dinçer, 1997; Schein, 1985). 

ĠĢletmeler içerisinde paylaĢılan değerler çalıĢanlar için duygusal olarak bağlılık ve 

aidiyet hissiyatı için oldukça önemlidir. Örgüt değerleri ile çalıĢanların değerleri 

arasında bir bağ oluĢursa katılım yükselerek örgütsel vatandaĢlık davranıĢıda bununla 

birlikte var olacaktır. Örgüt değerleri ile çalıĢan değerlerinin uyuĢması tatmini arttırarak 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının oluĢmasına imkan verecektir (Güven, 2006).  

1.6.10. KiĢi-Örgüt Özellikleri 

Diğer örgütlerde olduğu gibi otel iĢletmelerinde de insan faktörü önem arz 

etmektedir. Nitekim örgütün biçimini oluĢturan, yön veren, teknolojik sistemleri 

kullanan ve bütünü oluĢturan insandır. Örgütsel amaçlar doğrultusunda çalıĢmak, 

örgütler ile kiĢilerin bütünleĢmesinin göstergeleridir. Modern davranıĢları bilimleride 

örgüt içerisinde bulunan bireyleri birleĢim ve kiĢilik konusunda yol göstermektedir. 

Örgüt içerisindeki sosyal değerlere uyum gösteren bireyler aynı zamanda örgütle bütün 

haline gelecektir. Bu sebeple kiĢilerin örgütlere uyum sağlamaları olumlu sonuçlar 

doğurduğundan dolayı örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile sıkı bir iletiĢim içerisindedir 

(Samancı, 2007:15). 

Örgütsel kimliği oluĢturan çalıĢanların örgüt ve arkadaĢlarıyla kendilerini 

özdeĢleĢtirdikleri sonucuna ulaĢılabilir. Kendilerini örgütlerine yakın hisseden bireyler, 

örgüt adına olumlu cümleler kurabilmekte, gurur duymakta ve görev sorumluluklarının 

bilincinde olarak daha iyi iĢler ortaya koyabileceklerdir (Ertekin, 2008:67). Bu 

bağlamda otel iĢletmeleri çalıĢanları içinde aynı sonuçlara ulaĢılabilir. Otel iĢletmeleri 

yapısı gereği insan gücüyle hizmet verdiklerinden dolayı, iĢletme içinde görev yapan 
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bireyler çalıĢma ortamındaki olumlu geliĢmelere ayak uydurarak motivasyonla birlikte 

aidiyet duygusunuda üzerlerinde barındıracaktırlar. Aynı zaman da olumlu tutum ve 

davranıĢlar göstererek örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarınıda sergileyeceklerdir. Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı üzerine yapılan araĢtırmalar incelendiğinde olumlu sonuçlara 

ulaĢıldığı görülmektedir. Ġlerleyen bölümde örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

sonuçlarına ve yapılan araĢtırmalara yer verilmesinde fayda görülmektedir. 

1.7. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġININ SONUÇLARI 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının içerisinde barındırdığı faktörlerin hepsi 

örgütsel etkinliğin var olması için gereklidir. Bu faktörler; verimliliği etkilemekle 

birlikte olumlu ve olumsuz davranıĢları tetikleyerek ortaya çıkararak, bağlılık, örgütsel 

bağlılık ve kendini gerçekleĢtirmeyi oluĢturan birer unsur olabilir (Güven, 2006:32). 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, iĢ arkadaĢları ve gurupları arasındaki iliĢkileri 

organize ederek örgütsel performansın artması konusunda etkili olurlar. Örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları ile örgütün performansındaki değiĢkenlik azaltılabilir ve 

örgütün değiĢen çevre koĢullarına karĢı adaptasyonu kolaylaĢtırılabilir (Dönder, 

2006:23). 

Örgütlerin baĢarısında etkili olan ve çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarını sergilemeleri örgütün sosyal tarafının iĢleyiĢini kolaylaĢtırır ve çalıĢanlar 

arasındaki problemleri azaltmada destek aracıdır. Dolayısıyla, örgütün etkinliği 

artmakta, örgütsel performans da olumlu yönde geliĢecektir (Karaman ve Aylan, 

2012:44). Nitekim çalıĢan davranıĢları örgütlerin baĢarısını etkileyen ve belirleyen 

araçlardan birisidir. Bu sebeple, çalıĢanların iĢ arkadaĢları ile uyumu, paylaĢımları ve 

yardımcı olmaları veya mola vermeleri gibi fazladan rol davranıĢlarında bulunmaları da 

örgütler açısından önem arz etmektedir (Giap ve diğ., 2005:3). Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının sonuçları ile ilgili birçok araĢtırmacının bu konuyla ilgili çalıĢma yaptığı 

görülmektedir. Bu çalıĢmalarda örgüt faaliyetleri üzerindeki önemini, müĢteri iliĢki ve 

Ģikayetleri, memnuniyet, performans, iĢ tatmini ve verimlilik üzerine etkili olduğu 

sonuçlarına ulaĢılmıĢtır (Atalay, 2010:51). 

Bu çerçevede örgütsel vatandaĢlık davranıĢının örgütlere sağladığı katkılar Ģu 

Ģekilde sıralanabilir (Doğrul, 2013:65-66):  
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 ÇalıĢanların herhangi bir beklenti içerinde olmadan sergiledikleri ekstra rol 

davranıĢları ile örgütün etkinlik ve verimliliğine olumlu katkılar sağlayacaktır. 

 KarĢılıklı olarak yardım alma ve yardım etme alıĢkanlıkları geliĢen çalıĢanların 

iĢ tatmini ve aidiyet duygusunda olumlu etkiler görülecektir. 

 Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının olumlu sonucu olarak bağlılık artacak, 

beklentiler değiĢerek hedef ve öncelikler arasında bağlantı kurulacak, 

motivasyon artacaktır. 

 Üretilen ürün veya hizmetin kalitesi aratacak, zaman ve hammadde sarfiyatı 

azalıp, iĢgören devir hızı düĢecek ve bu sonuçlar ile birlikte maliyetler en aza 

inecek, ayrıca çıktı ve kazanç artacaktır. 

 ĠĢe yeni baĢlayanlar için örgütün önemi artacak, örgütün kendileri için bir 

kazanım olacağı fikri ve kariyer bilinci çalıĢanlarda yer edinecektir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢları çalıĢanların gönüllülük esasına dayanan 

davranıĢlar olmakla birlikte örgüt yöneticilerinide etkileyen ve sonuç üreten 

davranıĢlardır. Allen ve Rush (1998) örgütsel vatandaĢlık davranıĢının yöneticileri 

çalıĢanlarla ilgili karar verirken etkilediğini ifade etmiĢlerdir. Değerlendirme sonrasında 

çalıĢanlar olumsuz algılamalarda bulundukları takdirde Ģu sonuçlar ortaya çekebilecektir 

(Podsakoff ve Mackenzie, 1994; Yurcu, 2014:48): 

 Motivasyon düĢer, 

 Tatmin düzeyleri azalır, 

 Örgütün adil olmadığı algıları ortaya çıkar, 

 Yöneticilere duyulan güven azalır, 

 Örgütten ayrılma eğilimi artıĢ gösterir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile elde edilen nitelik ve nicelik miktarı arasında 

anlamlı ve pozitif bir iliĢki olduğu ifade edilmektedir. Bu sonucun açıklaması, aĢağıda 

yer alan bazı nedenlerin bulunduğunu göstermektedir (Podaskoff ve diğ., 1997, 2000): 

 Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, kaynakların verimli hedeflerin 

gerçekleĢtirilmesine doğru daha büyük bir boyutta yönlendirilmesine yardımcı 

olur. 

 Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı,  yöneticilerin ve çalıĢanların verimliliğini 

arttırır. 
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 Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, çalıĢma grupları arasındaki faaliyetlerin daha 

iyi koordine edilmesine katkıda bulunur. 

 Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, organizasyonun çalıĢanların daha iyi iĢe 

alınması yeteneğini geliĢtirir ve organizasyonu cazip bir çalıĢma ortamı haline 

getirerek onları yakalama kabiliyetini arttırır. 

Örgütsel, vatandaĢlık davranıĢı örgütler nezdinde iĢletmeler içinde hatta turizm 

iĢletmeleri içerisinde yer alan otel iĢletmeleri içinde önemli davranıĢlar arasında yer 

almaktadır. Bu sebeple otel iĢletmeleri yöneticileri de yönetim görevlerini 

gerçekleĢtirirken biçimsel ve biçimsel olmayan rol davranıĢlarınıda dikkate almak 

zorundadırlar. Özellikle otel iĢletmelerinde hizmetin alınması ve verilmesi insanlar 

tarafından gerçekleĢtirilmekte ve biçimsel olmayan rol davranıĢlarınında daha çok 

dikkate alınması gerekliliğini ortaya koymaktadır. Günümüz değiĢim sürekliliği 

içerisinde iĢletme yöneticileride çalıĢanların gönüllü rol davranıĢlarını sergilemelerini 

beklemektedirler (Yurcu, 2014:51). Bu bağlamda çalıĢanlardan beklenen bu 

davranıĢlarının sergilenmesi örgütsel vatandaĢlık davranıĢınında gerek otel iĢletmeleri 

gerekse diğer sektör iĢletmeleri olsun iĢgücünün var olduğu her yerde karĢımıza 

çıkabilmektedir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile iliĢkilerin incelendiği çalıĢmalarıda 

bu sonuçların ortaya çıktığı görülmektedir. AraĢtırma kapsamında örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ile ilgili yapılmıĢ çalıĢmaların incelenmesinde fayda görülmektedir. 

1.8. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI ĠLE ĠLGĠLĠ YAPILAN 

ARAġTIRMALAR 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile ilgili yerli ve yabancı kaynaklar incelendiğinde 

ülkemizde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı konusuna artan ilgi ve merak söz konusudur.  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile ilgili araĢtırmalar yurt dıĢında daha fazla iken, yurt 

içinde yeni yeni önem kazanmaya baĢlamıĢtır. Dolayısıyla yurt dıĢında yapılmıĢ olan 

çalıĢmaların daha çok teorik olduğu görülmektedir. 

ĠĢbaĢı (2000) Antalya‟da otel çalıĢanları üzerine yöneticiye duyulan güven ve 

örgütsel adalet algıları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢki incelediği 

araĢtırmada, örgütsel adalet algısı ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir 

iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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Jiing-Lih Farh, Chen-Bo Zhong, Dennis W. Organ (2001) Çin halkının örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları üzerine yaptıkları araĢtırmada, Çin halkının örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarına göre farklılık gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Özdevecioğlu (2003), geliĢtirilen bir soru formu aracılığı ile üniversite 

öğrencilerinin baĢarıları ve öğrencilerin bazı demografik özellikleri ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı düzeyleri arasındaki iliĢkileri veya farklılıkları ortaya çıkarmak 

adına yaptığı araĢtırmada; baĢarı seviyesi ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı düzeyi 

arasında pozitif yönlü, yaĢ ve tekrara kalınan ders sayısı ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı arasında ters yönlü iliĢkiler saptandığı ve yapılan farklılık analizleri ile de 

öğrencilerin öğrenim gördükleri sınıfları itibariyle (kaçıncı sınıfta oldukları) ve 

öğrencilerin gündüz ya da ikinci öğretim öğrencileri olmaları itibariyle örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢının farklılaĢtığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bogler ve Somech (2004) öğretmenlerin görevlendirilmesi/yetkilendirilmesi ile 

örgütsel bağlılıkları ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkiyi inceledikleri 

araĢtırmada, yetkilendirmenin, mesleki bağlılık ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

üzerinde etkili olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Chi-Wei Liu, Pei-Wen Huang, Chien-Li Chen (2004) tarafından yapılan 

çalıĢmada örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının kültürlere göre değiĢiklik göstereceği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Dilek (2005), Türk Silahlı Kuvvetleri‟nde liderlik stilleri ve örgütsel adalet 

algısının; örgütsel bağlılık, iĢ tatmini ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerine etkilerini 

incelediği araĢtırmada, dönüĢümsel liderlik, istisnalarla yönetim ve adalet algısının 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢını olumlu etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Topaloğlu (2005) DönüĢtürücü Liderlik ve Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı 

Arasındaki ĠliĢkiyi incelediği araĢtırmasında  isimli çalıĢmada, dönüĢtürücü liderlik ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Dönder (2006), eğitim kurumlarındaki bürokrasi düzeyinin öğretmenlerde 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı oluĢumuna etkisini incelediği araĢtırmada, bürokrasinin 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde negatif etkilerinin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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Gürbüz (2006) tekstil, otomotiv ve gıda sektöründe 136 çalıĢan üzerine örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları ile duygusal bağlılıkları arasındaki iliĢkiyi  ortaya çıkarmak 

adına yaptığı araĢtırmada, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile çalıĢanların duygusal 

bağlılıkları arasında olumlu bir iliĢki olduğunu, aynı zamanda örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı alt boyutlarından nezaket ve bilinçlilik boyutu ile duygusal bağlık arasında 

anlamlı iliĢki olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Garg ve Rastogi (2006) Hindistan‟da devlet okulları ile özel okullardaki örgüt 

iklimi ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları üzerine yapılan araĢtırmada, devlet 

okullarında çalıĢan öğretmenlerin özel okullarda çalıĢan öğretmenlerden, kadın 

öğretmenlerin erkek öğretmenlerden ve 36 yaĢ ve üstü öğretmenlerin 35 yaĢ ve altı 

öğretmenlerden daha yüksek düzeyde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gösterdikleri 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Ünüvar (2006) iĢ özelliklerinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkilerini 

incelediği araĢtırmada, iĢ tutumlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde olumlu 

etkileri olduğunu, ayrıca iĢ doyumu ile nezaket ve centilmenlik boyutları arasında 

pozitif iliĢkiler olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

ArslantaĢ ve Pekdemir (2007) DönüĢümcü Liderlik, Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢı Ve Örgütsel Adalet Arasındaki ĠliĢkileri Belirlemeye Yönelik  yaptıkları 

araĢtırmada, dönüĢümcü liderliğin karizma/ilham verme ve bireysel düzeyde ilgi 

boyutları ile dağıtılan ve kiĢiler arası adaletin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde 

etkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Ay (2007) öğretmenlerin öz-yeterliklerinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile 

iliĢkisi incelendiği araĢtırmada, öğretmenlerin özyeterlikleri örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı üzerinde doğrudan bir etkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Kaynak (2007) Öğretmenlerin KiĢilik Özellikleri ve Örgütsel VatandaĢlık 

DavranıĢını incelediği araĢtırmada, öğretmenlerin kiĢilik özellikleri ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında anlamlı iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

TaĢcı ve Koç (2007) akademik personel üzerinde gerçekleĢtirilen örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel öğrenme değerleri arasındaki iliĢkinin incelendiği 

araĢtırmada anlamlı doğrusal ancak çok güçlü olmayan orta derecede iliĢkiler 

bulunduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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Polat ve Celep‟in (2008) ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin 

örgütsel adalet, örgütsel güven ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları değiĢkenlerine 

iliĢkin algı düzeylerini saptayarak; bu değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi incelemek üzerine 

yaptıkları araĢtırmada, öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını 

göstermelerinde örgütsel adalet ve örgütsel güven önemli bir etkiye sahip olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

AktaĢ (2008) öğretmenlerde denetim odağı ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasındaki iliĢkiyi incelediği çalıĢmada, Ġç denetim odaklılık ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları boyutları arasında orta düzeyde anlamlı iliĢkiler tespit edilmiĢtir. 

Bolat ve Bolat‟ın (2008) otel çalıĢanları üzerine yaptıkları çalıĢmalarında; örgütsel 

bağlılığın, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkilerini inceledikleri araĢtırmada,  

örgütsel bağlılığın, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde güçlü etkileri olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

YeĢiltaĢ ve KeleĢ (2009) iĢ görenlerin eğitim düzeyleri ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasındaki iliĢkinin incelenmesine yönelik yaptıkları araĢtırmada, 

çalıĢanların özgecilik, nezaket, centilmenlik ve üyelik erdemi boyutlarındaki 

davranıĢlara iliĢkin görüĢlerinin, eğitim düzeyleri hizmet içi eğitim alma durumları ve 

turizm eğitimi alma durumlarına göre anlamlı farlılık gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Oğuz (2009) örgütsel vatandaĢlık davranıĢının örgütsel değiĢim üzerine etkilerini 

incelediği araĢtırmada, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile bireysel değiĢim arasında 

negatif yönlü bir iliĢki görüldüğü ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile yapısal-teknik 

değiĢim arasında ise anlamlı bir iliĢki görülmediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Demirel ve Özçınar (2009) örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkiyi belirleyerek örgütsel vatandaĢlık davranıĢının iĢ tatmini üzerindeki olumlu veya 

olumsuz etkisini ortaya koymak adına yaptıkları araĢtırmada; örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının iĢ tatmini üzerinde olumlu etkilerinin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Kumar ve Raj (2009) örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının sebeplerinin 

tanımlanması için yaptıkları nitel araĢtırmada, motivasyonun ve amaçları gerçekleĢtirme 

inancının örgütsel vatandaĢlık davranıĢları üzerinde olumlu etkisi olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 
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KeleĢ ve Pelit‟in (2009) Ġstanbul‟da faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otellerdeki 

çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını belirleyebilmek adına yaptıkları 

araĢtırmada; katılımıların yaĢları ve eğitim düzeyleri ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasında anlamlı farklılıklar bulunmuĢ ve ayrıca örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının alt boyutlarının karĢılaĢtırılmasına yönelik gerçekleĢtirilen Bonferroni 

testi sonucunda vicdanlılık ve centilmenlik boyutları ile diğer boyutlar arasında anlamlı 

farklılıklar saptandığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Yukata Ueda‟nın (2011) bir Japon üniversitesinde akademik ve diğer çalıĢanlar 

üzerine örgütsel bağlılığı örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkisi üzerine yaptığı 

araĢtırmada, çalıĢanların iĢi benimseyip kabullenmelerinin, sivil erdem ve centilmenlik 

davranıĢı üzerine olumlu bir etkisinin olduğu, ayrıca örgütsel bağlılığın centilmenlik 

davranıĢı ve sportmenlik davranıĢına olumlu etkilerinin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK DAVRANIġININ 

KAVRAMSAL ÇERÇEVESĠ 

ÇalıĢmanın bu bölümünde örgütsel sessizlik davranıĢı olgusunun kavramsal 

çerçevesini ortaya koyabilmek amacıyla ilgili bilgiler sunulmaktadır. Bu bağlamda, 

Örgütsel sessizlik davranıĢına yönelik literatürde yer alan tanımsal yaklaĢımlar, 

davranıĢın tarihsel geliĢimi, önemi, davranıĢla iliĢkili olan teoriler ve araĢtırmalar, 

davranıĢı oluĢturan faktörler, davranıĢın sınıflandırılması, boyutları, bu davranıĢın olası 

sonuçları ve davranıĢla ilgili yapılmıĢ diğer araĢtırmalara yer verilmiĢtir.  

2.1. ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK KAVRAMI 

Rekabetin hızla artması ve teknolojideki geliĢimin sonucu ile bilgi paylaĢımının 

her geçen gün önemi artmaktadır. Örgütler içerisinde daha önce sessiz kalma uyumluluk 

ifadesi iken, günümüzde ise tepki veya geri çekilme algısını oluĢturmuĢtur (Bildik, 

2009:34). Örgütsel sessizlik, örgütsel performans üzerinde olumlu veya olumsuz 

etkilere sahip olabilen, yani arttırıp düĢürebilen bir davranıĢ Ģeklidir. Örgütteki 

memnuniyet ya da memnuniyetsizlik durumlarını ifade etme hususunda etkili bir 

yöntemdir (Tayfur ve Çatır, 2013:115). Örgütsel sessizlik, oldukça yeni bir kavram 

olup, bu konuda yapılan çalıĢmalar sınırlıdır. 

Sessizlik kavramını örgütler içerisinde Hirschman (1970) olumlu bir tepki ve 

örgüte bağlılığın iĢareti olarak ifade etmiĢtir (Çakıcı, 2010:9). Sessiz kalma durumu 

olan sessizliğin, duygu ve düĢünceleri barındıran bir iletiĢim biçimi olarakta görülebilir 

(Pinder ve Harlos, 2001). Örgütler, değiĢen koĢullarda varlıklarını devam ettirebilmeleri 

için çalıĢanların örgüt hakkındaki bilgilerini, görüĢ ve fikirlerini açıkça ifade etmelerini 

beklemektedir (Bowen ve Blackman, 2003; Premeaux, 2001; Quinn ve Spreitzer, 1997). 

Fakat örgütler, bilerek ya da bilmeyerek çalıĢanlarının sessiz kalma davranıĢı 

göstermelerine sebep olabilmektedirler (Soycan, 2010). AraĢtırmalar, çalıĢanların 

kendilerine güvendikleri zaman dahi tartıĢmalara katılmadıklarını ve fikirlerini ifade 

etmediklerini ortaya çıkarmıĢtır (Premeaux ve Bedeian, 2003:1539-1562). 

Dyne ve arkadaĢlarının (2003) yaptıklarını seslilik tanımına göre, konuĢmanın 

olmaması ya da açık Ģekilde anlaĢılacak bir davranıĢın sergilenmemesidir. Sessizlik ise, 
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Türk Dil Kurumuna (2016) göre, sesin olmaması, yani sükut olarak tanımlanmıĢtır. 

Sessizlik konuĢmanın zıttı olarak anlaĢılsa da, her sessizlik sadece sesliliğin karĢıtı 

değildir. Sessizlik, konuĢma eyleminin olmaması ya da net Ģekilde anlaĢılabilecek bir 

davranıĢın yapılmaması olarak tanımlanmaktadır. Örgütsel ses, örgütsel değiĢimin güçlü 

bir kaynağı olabildiği halde çalıĢanlar genellikle konuĢmaya istekli değildir. 

AraĢtırmacılar, örgütün sağlığı için yukarı doğru iletiĢimin gerekliliğini ve etkin bir 

karar için farklı ve çoklu görüĢlerin önemini vurgularken, öte yandan birçok çalıĢan, 

konular ve sorunlar hakkında yukarı doğru iletiĢim kurmakta zorlanmaktadırlar. 

(Kahveci, 2010:7). 

Morrison ve Milliken (2000) sessizliği iĢ görenlerin iĢlerini ve kurumunu 

iyileĢtirmeyle ilgili fikir bilgi ve düĢüncelerini kasıtlı olarak esirgemesi Ģeklinde 

tanımlamaktadır. Diğer bir tanımda ise, iĢ görenlerin kendi örgütsel Ģartlarının 

davranıĢsal, biliĢsel ya da duygusal değerlendirmeleri hakkında bu durumu 

değiĢtirebilecek veya düzeltebilecek kiĢilere sözlü ya da yazılı ifadeden kaçınma olarak 

ifade edilmiĢtir (Soycan, 2010: 22-23; Oruç, 2013: 11; AfĢar, 2013: 14; Batmunkh, 

2011: 49; TaĢkıran, 2010: 96; ġehitoğlu, 2010: 27; Alparslan, 2010: 3; Bildik, 2009: 

34). Yine Morrison ve Milikene (2000) göre örgütsel sessizlik örgütün karĢı karĢıya 

kaldığı problemlerle ilgili kolektif düzeyde çok az Ģey yapma ya da konuĢması olarak da 

tanımlanmıĢtır (Kılıç ve diğ., 2013: 19; Batmunkh, 2011: 49; Özcan, 2011: 80; 

TaĢkıran, 2010: 96; Alparslan, 2010: 3). Morrison ve Miliken (2000) örgütsel sessizliği, 

yöneticinin tutumlarının ve inançlarının sonucu olarak ele almaktadır. Buna göre 

yöneticilerin olumsuz geri besleme korkusu, insanların tembel oldukları yönündeki 

inançları, örgütsel kültür örgütlerde sessizlik oluĢumuna ve geliĢimine neden olacaktır 

(Özdemir ve Sarıoğlu Uğur, 2013: 261).  

Örgütsel sessizlik, çalıĢanların örgütsel konuĢmalara özgürce katılamama durumu 

olup, bu durumda örgütsel sorunları örgüt üyeleri hakkındaki kaygılar ve kiĢisel olarak 

rahatsız edici olayları bastırmak zordur. Bu durumlarda örgütte tartıĢılmaz terimi 

kullanılmaktadır. TartıĢılmaz teriminin kullanıldığı olaylar ise çalıĢan baĢarısı, 

yönetimin uygulamarı hakkındaki endiĢeler, kötü haber, çatıĢmalar ve kiĢisel sorunlardır 

(Özdemir ve Sarıoğlu Uğur, 2013: 262; Kahveci, 2010: 7). Nitekim örgütsel sessizlik, 

değiĢim ve geliĢim için tehlike arz edecek engel olduğunu ve bir organizasyon için 

çalıĢanlar arasındaki farklılıkları yansıtan, farklı bakıĢ açılarını ve fikirleri ifade etmeye 
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izin veren çoğulcu kuruluĢların geliĢimi için önemli engel içeren bir olgudur. Ryan ve 

Oestreich‟e (1991) göre örgütsel sessizliğin dört sebebi mevcuttur. Bunlar (Sarıoğlu, 

2013: 31):  

 ÇalıĢanların gerçek düĢüncelerini ifade ettikleri durumunda tepki almaktan 

korkmaları. 

 KonuĢmanın fayda getirmeyecek olması. 

 ÇalıĢanların çatıĢmaktan kaçınmak istemeleri. 

 ÇalıĢanların, diğerkiĢiler için sorun çıkaran, huzur bozan kiĢi olarak 

bahsedilmek istememesidir.  

Örgütsel sessizlik konusunda yapılan çalıĢmalarda bu konuda değiĢik bakıĢ açıları 

getirilmiĢ ve bu bakıĢ açıları sebebiyle bu kavram farklı Ģekillerde tanımlanmıĢtır. Fakat 

tüm çalıĢmalardaki ortak nokta, örgütsel sorunlarla ilgili görüĢlerin paylaĢılmaması ve 

örgütsel sorunlarla sınırlı olma hususlarına dikkat çekilmiĢtir. Örgütsel sessizlikten 

kaynaklanan sorunların baĢında çalıĢanların yeni fikirler üretememesi, geliĢime ve 

değiĢime direnmesi gelmektedir. Örgütlerin geliĢebilmesi için iĢgörenlerin yeni fikirler 

üreterek örgütsel süreçlere katılmalıdırlar. Sessizlik kaynaklı negatif etkiler örgüt 

iĢleyiĢine ve çalıĢanlara zarar verebilir (Kolay, 2012: 2; Ruçlar, 2013: 62). 

Pinder ve Harlos (2001)‟a göre sesslizliğin beĢ tane ikilemli fonksiyonu 

bulunmaktadır (Pinder ve Harlos, 2001:338). Sessizlik:  

 Ġnsanları hem bir araya getirir, hem de birbirlerinden uzaklaĢtırır. 

 Ġnsanların arasındaki iliĢkiye hem zarar verebilir hem de iliĢkileri 

iyileĢtirebilir. 

 Bilgiyi hem sağlar hem de saklar. 

 Hem derin düĢünmeyi hem de hiç düĢünmemeyi ifade eder. 

 Hem anlaĢmayı hem de anlaĢmazlığı ifade eder. 

Örgütsel sessizlik tanımlamasında son üç fonksiyon üzerinde durulmakla birlikte, 

aktif, bilinçli ve kasıtlı davranıĢ biçimi olarak ele alınmaktadır (Kolay, 2012: 8; TiktaĢ, 

2012: 74; Batmunkh 2011: 49-50; Özcan, 2011: 81; TaĢkıran, 2010: 98; Soycan, 2010: 

23; Bildik, 2009: 34) 



36 

 

Dyne, Ang ve Botero (2003)‟ya göre seslilik, çalıĢanların örgütün her türlü 

geliĢimine yönelik yapıcı olarak ortaya konulan görüĢleri üzerlerinde barındırmaları 

olarak ifade etmiĢlerdir. Ses ve seslilik zıt anlamları barındırmakla birlikte, ses; 

çalıĢanların sahip oldukları bilgileri paylaĢmaları, sessizlik ise çalıĢanların çeĢitli 

sebeplerle bilgileri saklamaları ve ifade etmemeleri olarak açıklanabilir (Sarıkaya, 

2013). Sessizlik kavramı, farklı bilim dallarında çeĢitli Ģekillerde anlamlandırılmıĢtır. 

(Oruç, 2013). Hirschman (1970) sessizliği ilk olarak örgütsel yapı ile iliĢkilendirdiği 

kitabında sessizliği, pasif olduğunu ve bağlılık ile aynı anlama geldiğini belirtmiĢtir. 

Sonrasında yine bağlılıkla kullanılmaya devam edilerek çeĢitli araĢtırmalar yapılmıĢtır 

(Bryant ve Cox, 2004:578-592). Ġlerleyen süreçte sessizlik kavramı,  örgütün 

performansını etkileyen, bilerek yapılan ve negatif bir davranıĢ olarak ele alınarak 

incelenmeye baĢlanmıĢtır (Çakıcı, 2010: 9; Ruçlar, 2013). 

Örgütsel sessizliği geleneksel onay ve ses çıkarmama anlamından çıkararak bugün 

ki anlamıyla ifade eden iki temel çalıĢmadan bahsedilebilir (Morrison ve Milliken, 

2000; Pinder ve Harlos, 2001). Morrison ve Milliken (2000), çalıĢanların örgütün 

geliĢimiyle ilgili düĢüncelerini bilinçli olarak saklaması olarak tanımladıkları örgütsel 

sessizliği, örgütün geliĢimi için engel teĢkil eden “kolektif bir fenomen” olarak ele 

almaktadır. Pinder ve Harlos (2001) ise örgütsel sessizliği, örgütteki adaletsiz 

uygulamalara verilen bir tepki olarak nitelendirmiĢlerdir. Daha sonra yapılan 

çalıĢmalarda da örgütsel sessizliğin birçok farklı tanımı yapılmıĢtır. Van Dyne ve ark. 

(2003), çalıĢmalarında bu kavramı iĢgörenlerin iĢ ile ilgili fikir, bilgi ve görüĢlerini 

açığa vurmamaları olarak tanımlamıĢtır. Bowen ve Blackmon da (2003) benzer Ģekilde, 

çalıĢanların örgütsel konularla ilgili görüĢlerini ifade etmeyerek çalıĢtıkları örgüte 

katkıda bulunmamaları durumu olarak tanımlamıĢtır. Henriksen ve Dayton‟a (2006) 

göre çalıĢanların örgütsel sorunlara çözüm olabilecek konular ile ilgili çok az konuĢması 

ya da çok az davranıĢta bulunması olarak tanımlanabilecek bir olgudur. Slade (2008: 

50) ise örgütsel sessizliği, çalıĢanların kurumda herhangi bir sorun ile karĢılaĢtıklarında, 

durum ile ilgili duygu ve düĢüncelerini dile getirmemeleri Ģeklindeki ortak bir davranıĢ 

biçimi olarak değerlendirmiĢtir. Örgütsel sessizlik ile ilgili yukarıda yapılan 

tanımlamaların ortak noktası genellikle bilgi ve düĢüncelerin bilinçli olarak ifade 

edilmemesi ve örgütsel konu ve problemler ile sınırlı olmasıdır (Barçın, 2012; Oruç, 

2013; Ruçlar, 2013). 
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Sessizliğin örgütsel boyutu ile ilgili çalıĢmaların incelendiğinde yeni ve sınırlı 

olduğu görülmektedir (Beheshtifar ve diğ., 2012: 276; Bowen ve Blackmon, 2003; 

Erenler, 2010:8). Örgütler üzerindeki etkisi kaydadeğer olmasına rağmen 

araĢtırmacıların konuya bu kadar geç ilgi göstermiĢ olması ve konu ile ilgili yeterince 

çalıĢma yapılmamıĢ olması sessizliğin incelenmesinin zor olması, üzerinde tam olarak 

fikir birliğine varılmamıĢ bir kavram olması, anlaĢılmasının ve yorumlanmasının 

zorluğu gibi nedenlere bağlanmıĢtır (Van Dyne ve diğ., 2003: 364) Benzer Ģekilde 

Milliken ve Morrison (2003: 1564-1568) da sessizlik kavramının çok farklı nedenlere 

dayanabilen, anlaĢılması ve yorumlanması zor bir kavram olduğunu vurgulamıĢtır. 

Yapılan farklı çalıĢmalarla sessizlik davranıĢının ortaya çıkmasına neden olan 

farklı faktörler ortaya konulmuĢtur. Bu davranıĢın altında örgütle ilgili konular hakkında 

konuĢmanın tehlikeli olabileceği inancı, dıĢlanma korkusu (Freire, 1970; Noella ve 

Neumann, 1974), faydasızlık  (Morrison ve Milliken, 2000; Van Dyne ve diğ., 2003) 

gibi duyguların yattığı görülmüĢtür (Kostiuk, 2012:30-31). Ortaya çıkan sorunların 

görmezden gelinmesi ve sorunlara karĢı tepkisiz kalınması gibi davranıĢlar, bilgi ve 

görüĢlerin filtrelenerek örgüt ile ilgili çalıĢanların olumsuz dönütlerinin gün yüzüne 

çıkmasını engellemektedir. Bunun sonucu olarak örgüt geliĢimi negatif yönde 

etkilenebilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000; Premeaux, 2001). Örgütsel sessizlik 

davranıĢının sadece örgüt üzerinde değil çalıĢanlar üzerinde de olumsuz etkileri 

görülebilmektedir. ÇalıĢanlar bildikleri bir konuda sessiz kaldıkları için acizlik, kendini 

değersiz hissetme gibi duygulara kapılabilirler. Örgüte bağlılık, aidiyet, güven, takdir, 

destek, iĢ doyumu ve motivasyon duygularının da bu durumdan olumsuz Ģekilde 

etkilendiği söylenebilir (Çakıcı, 2010:4; Detert ve Edmondson, 2005; Milliken ve 

Morrison, 2003; Ruçlar, 2013). 

2.2. ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK DAVRANIġININ TARĠHSEL GELĠġĠMĠ VE 

ÖNEMĠ 

Tarihsel anlamda sessizlik kavramı dil bilimi, sosyoloji, felsefe, iletiĢim gibi farklı 

disiplinler ve örgütsel teori dıĢındaki alanlarda geliĢim gösterdiği görülmektedir. 

Sessizlik davranıĢının özel bir uzmanlık alanı konusu olmaması sebebiyle birçok alt 

bilimsel uzmanlık alanına ilgi duyulup inceleme konusu yapıldığı söylenebilir (AfĢar, 

2013: 3-4). 
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Johannesen (1974) örgütsel anlamda sessizlik kavramını ilk olarak çalıĢanların 

diğer kiĢilerden bilgi saklaması olarak tanımlamıĢtır (Sarıkaya, 2013:49). Ayrıca 

Hirschman‟ın Exit, Voice and Royalty (1970) adlı çalıĢması baĢlangıç döneminin 

örneklerindendir (Ruçlar, 2013: 70). 

Örgütlerde ses ve sessizlik ile ilgili olarak yapılan araĢtırmalar incelendiğinde 

farklı anlayıĢları bünyesinde barındıran üç dönem göze çarpmaktadır. Brinsfield ve 

arkadaĢları seslilik ile sessizliğin önemli bir tarihinin olduğunu düĢünmeleri sebebiyle 

bu geliĢimi kronolojik olarak üç aĢama halinde belirtmiĢlerdir. Bunlar ilk olarak 

1970‟lerden baĢlayarak 1980‟lerin ortalarına kadar yapılan çalıĢmaları, ardından ikinci 

dalga 1980‟lerin ortalarından baĢlayarak 2000‟lere kadar yapılan çalıĢmaları, üçüncü 

olarak ise mevcut dalga 2000‟lerden günümüze kadar yapılan çalıĢmaları içermektedir. 

Ġlk dalga (initial wave); bu dönemde sosyal bilimciler sesin kavramlaĢtırılmasına 

odaklanmıĢlar ve ses ile sessizliğin birden farklı formda olduğunu fark etmiĢlerdir. Bu 

çalıĢmalar arasında ses ve sessizliği kategorize etme çabaları, susma etkisi alanındaki 

çalıĢmalar ve sessizlik spirallerinin analizi ile ilgili çalıĢmalar bulunmaktadır (AfĢar, 

2013:4; Erdoğan, 2011:25). 

1980‟lerin ortalarına doğru yani ilk dalganın sonlarını kapsayan süreçte sosyal 

bilimciler, örgütlerde seslilik ve sessizliğin birden fazla formda olduğu kanısına 

vardılar. Ġlk çalıĢmaları arasında ise seslilik ve sessizliği kategorize etme çabaları, 

MUM etkisi çalıĢmaları ve sessizlik analizi sarmalı bulunmaktadır. MUM etkisi; 

bireylerin olumsuz bilgileri iletmek konusundaki genel isteksizliklerini 

tanımlamaktadır. Daha sonra bu durum çalıĢanların iĢyerinde karĢılaĢılan sorunlarla 

ilgili olarak neden konuĢmadıklarının olası bir açıklaması olarak değerlendirilmiĢtir. 

AraĢtırmalar sonucunda; kötü haberleri iletmedeki huzursuzluk, haberi veren ve alan 

arasındaki iliĢkinin zarar görebileceği ihtimali ve endiĢesi ile haber alanın talihsizliğini 

paylaĢmamaktan kaynaklanan suçluluk hissi gibi etkenlerin sonucunda oluĢtuğu 

gözlemlenmiĢtir. ĠĢ yerindeki statüler ve kiĢilerarasında ki güç farklılıkları mum etkisini 

kuvvetlendirmektedir. Genel olarak araĢtırma sonuçlarında, haksızlıklar ve potansiyel 

sorunlar hakkında endiĢelerini üstlere bildirirken kiĢilerin huzursuz olduklarını ve 

olumsuz etkiden kaçınabilmek adına bilgiyi sakladıklarını ya da farklı aksettirdiklerini 

göstermektedir. Bu bağlamda, bazen liderler de geri besleme sağlamaktan kaçınır ve 

durumu geciktirirler (ġehitoğlu, 2010:16-18). 
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Yönetim literatüründe ilk kez Albert Hirschman sesi, örgütsel tatminsizliğe bir 

tepki olarak değerlendirmiĢtir. Bunu da örgütsel performantaki düĢüĢten sonra 

bireylerin nasıl davrandığını gösteren bir tipoloji önererek gerçekleĢtirmiĢtir. Albert 

Hirschman, bireylerin tatminsizliğe iki ayrı yol ile cevap verebileceklerini ileri 

sürmüĢtür. Bunlardan biri „çıkıĢ‟ yani örgütle iliĢkinin sürdürülmemesi ve müĢterilerin 

firmanın ürünlerini satın almayı bırakması örnek olarak verilebilir. Ġkincisi ise „ses‟ yani 

Ģikayet etme, hoĢa gitmeyen durumu değiĢtirmek için aktif olarak giriĢimde bunma 

Ģeklinde açıklanabilir. Diğer bir anlatımla çıkıĢ, çalıĢanın örgütle iliĢkisini bitirerek 

örgütten ayrılmasını ifade ederken, ses ise Ģikayet etmek, öneriler getirmek, problemleri 

yöneticiler ile tartıĢmak gibi farklı Ģekillerde kendini gösterebilmektedir. Hirschman 

daha sonrasında ise ses ve çıkıĢı üç değiĢkenli sadakate bağlı ifade formları olarak 

incelemiĢtir. Buna rağmen bağlılığı kesin olarak tanımlamamıĢ üç farklı Ģekilde tarif 

etmiĢtir. Bunlardan ilki, bilinçsiz yani mevcut meseleler hakkında düĢünmeme, ikincisi 

bilinçli/pasif yani sessizlik içerisinde acı çekme, durumun düzeleceğini ümit etme, 

üçüncü olarak ise bilinçli/aktif yani çözüm yahut değiĢiklik için konuĢma olarak 

tanımlamıĢtır. Hirschman‟a göre ses örgüte sadıkolan çalıĢanların 

memnuniyetsizliklerini ifade etmede kullanılırken, çıkıĢ ise sadakatsizler tarafından 

kullanılmaktadır (AfĢar, 2013:4-5; ġehitoğlu, 2010: 16-17). 

Hirschman‟nın çalıĢmalarına ilave  olarak Rusbult, Zembrodt ve Gunn ve Farrell 

tatminsizliğe  dördüncü bir boyut olarak yok sayma boyutunu ilave etmiĢler ve bu 

hususu iĢçiler arasında ihmalkar ve aldırmaz davranıĢ olarak tanımlamıĢlardır. Yok 

sayma pasif ve yıkıcı olarak ele alınmıĢtır (Erdoğan, 2011:26). Farrell ise tatminsizliği, 

ilgisizlik, aldırmazlık ve sessizlik tarafından karakterize edilen „ihmal ‟kavramını 

tanımlamıĢtır. Buna göre yaĢadıkları tatminsizlik sonucu bağlılıkları azalan ve 

iĢlerinden uzaklaĢan çalıĢanlar örgütsel katılımdan uzak kalarak aldırmaz davranıĢlarda 

bulunmayı tercih edebileceklerdir. Bu sebeple Farrell‟e göre ses aktif ve yapıcı iken 

ihmal ise pasif ve yıkıcıdır (AfĢar, 2013: 5). 

Bruneau ise Hirschman‟in çalıĢmalarından tamamen bağımsız olarak sessizliğin 

kasıtlı olmayan formlarını amaçlı sessizlikten farklılaĢtırarak sessizliği psikolinguistik 

dilin kullanılmasının, bireyin psikolojik halini yansıttığı kabulünden hareketle 

kullanıcının söylemini inceleyen sosyal psikolojinin bir alt dalıdır. Dilin sosyal alandaki 

bu rolü açısından Wittengenstein‟ın Dil sorunları olgusal sorunlardan ayırmak 
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imkânsızdır. Dil sorumlarının çözümü ya da kavramların nasıl iĢlediğinin açıklanması 

belirli bir seviyeye varıldığında dünyanın ve insanların kuruluĢu ve yapısı hakkında bir 

Ģeyler söyler (Türkdoğan, 2009:147-151). Ayrıca davranıĢsal bilim perspektifine ve 

anlam düzeyine göre üç çeĢit sessizlik ileri sürmüĢtür. Bunların ilki konuĢma 

esnasındaki duraklamalar ve ani bilinçsiz kısımları oluĢturan psikolinguistik sessizliktir. 

Ġkincisi etkileĢimli sessizlik olan konuĢma esnasında çoğu kez anlam, hüküm ve etkiler 

içeren uzun süren aralıklardan oluĢan sessiz kalma durumudur. Üçüncüsü ise grup 

seviyesinde ve örgüt seviyesinde duraksamaları ifade eden sosyo-kültürel sessizliktir 

(ġehitoğlu, 2010: 17-18). 

Ġkinci dalga (second wave) bu dönemde ses ve sessizlikle ilgili araĢtırmalar önem 

kazanmıĢtır. Bununla birlikte muhbirlik, ilkeli örgütsel muhalefet onu benimsetme ve 

Ģikayet gibi yeni çalıĢmalarla birleĢerek önemli bir Ģekilde artmıĢtır. 1990‟ların sonunda 

doğruda sessizlik ile ilgili sağır kulak sendromu ve sosyal dıĢlama gibi önemli yapılar 

ortaya çıkmıĢtır. Yine bu dönemde örgütsel adalet üzerine yapılan ilk çalıĢmalar ses 

kavramı ile iliĢkilendirilmiĢtir (AfĢar, 2013: 6-7). 

Muhbirlik 1980‟lerin baĢında, Ģirket ve hükümet skandalları, araĢtırmacıları 

sistemli bir Ģekilde, çalıĢanların örgütteki ahlak dıĢı davranıĢları ne Ģekilde rapor 

ettiklerini araĢtırmaya itmiĢtir. Söz konusu bu ilgi, toplumun iĢ ahlakına dikkatinin 

artması ve ABD‟nin muhbirleri koruyan ve rapor etme eylemine teĢvik eden, 

cesaretlendiren kanunları kabul etmesi ile aynı döneme denk gelmiĢtir. Muhbirlik Near 

ve Miceli‟nin 1985 yılındaki çalıĢmalarında örgüt üyeleri tarafından algılanan örgütsel 

haksızlığın ilgili otoritelere açıklanması olan tanımlanmıĢtır. LePine ve Dyne tarafından 

yürütülen çalıĢmada ise sesliliğin muhbirlikten farklı olduğunu, sesliliğin daha çok 

olumlu değiĢikliği desteklediğini, muhbirliğin de eleĢtiri ve olumsuz bir eylemi 

durdurmaya yönelik olduğunu belirtmiĢtir. Muhbirlik ile ilgili ilk çalıĢmaların akabinde, 

1980‟lerin ortalarını kapsayan dönemde prensipli örgütsel muhalefet kavramı ortaya 

atılmıĢtır. Söz konusu bu kavram bir örgütteki yasal ve sosyal normların ihlaline vicdani 

reddi içermektedir. Graham‟ın 1986‟da ki çalıĢmasında, prensipli örgütsel muhalefet 

için altı özgün nitelikten oluĢan bir tipoloji ileri sürmüĢtür. Ġkisi, bireylerin sürdürülmesi 

ve örgütte kalması ya da sessizce ayrılması için dereceyi içermekte ve diğer dördü ise, 

seslilik temellidir. Bireyin örgütte kalması ya da örgütten ayrılması ve seslilik ifadesi 

kanalının örgütün içinde ya da dıĢına doğru olması Ģeklinde farklılaĢır. Seslilik temeli 
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dört formda Ģu Ģekildedir ve Graham‟a göre son iki form muhbirlik formlarını 

oluĢturmaktadır (ġehitoğlu, 2010:19-20): 

 Ġç kanalları kullanarak bir  içsel  değiĢim çabası  sarf etmek yada protesto 

etmek (içsel-kalma), 

 Ġstifa için çıkıĢ sebeplerini açıklamak (içsel-ayrılma),  

 DıĢ baskıaracılığıyla içsel değiĢim çabası sarf etmek ya da  protesto etmek 

(dıĢsal-kalma), 

 Toplumsal protesto ile birlikte çıkmak (dıĢsal-ayrılma). 

Konu benimsetme ikinci dalgada 1990‟lı yılların baĢında üst yönetime yönelik 

olarak geliĢtirilen diğer bir çalıĢmadır. Bu husus önemli geliĢmelere dikkat çekmeye 

yönelik giriĢimleri ifade etmektedir (AfĢar, 2013:8). Konu benimsetme ayrıca Dutton ve 

Ashford (1997) tarafından bireylerin dikkat ve anlayıĢlarını konular üzerine çekmeye 

yönelik davranıĢları Ģeklinde açıklanmıĢtır (Erdoğan, 2011: 29). ġikâyet etme bu süreçte 

araĢtırılan bir baĢka konudur. Kowalski‟nin çalıĢmasında “çalıĢanların söylenmesi” 

kavramı ile çalıĢan sesliliği formunu incelemiĢ ve Ģikayet etmeyi özel olarak tecrübe 

etsin yada etmesin, duyguları açıklamaya yönelik yada psikolojik amaçlar güden yada 

her ikisini birden hedefleyen tatminsizlik olarak ifade etmiĢtir (AfĢar, 2013:9). 

Bireylerin, söylenmenin maliyetinin düĢük ve tatminsizlik seviyesinin yüksek olduğunu 

algıladıkları zaman kiĢiler arası iliĢkilerde oluĢan yaygın bir form olduğunu ileri sürdü. 

Ayrıca Kowalski, söylenmenin her zaman tatminsizlikten kaynaklanmadığını, hoĢnut 

bir kiĢininde sempati toplamak ya da dikkat çekmek için kiĢisel amaçlarla 

söylenebileceğini belirtmiĢtir (ġehitoğlu, 2010:20-21). 

Ġkinci dalgada ele alınacak son konu ise sağır kulak sendromudur. Pierce, 

Smolinski ve Rosen (1998) yaptıkları çalıĢmada çalıĢanların tatminsizliğini açık ve 

doğrudan ifade etme konusunda hevesini kıran bir örgütsel normu tanımlanarak üzere 

sağır kulak sendromu ifadesini kullanmıĢlardır. Yapılan araĢtırmalara göre bu sendroma 

eĢlik eden üç konu tanımlanmıĢtır. Bunların ilki örgütsel önlemlerdir. Ġkincisi 

yönetimsel rasyonelleĢtirmeler ve tepkilerdir. Üçüncü ve son olarak örgütsel 

karakteristiklerdir (AfĢar, 2013:9). Sosyal dıĢlamanın doğasını ele alırken diğer 

araĢtırmacılar, çalıĢanın direncini konuĢma davranıĢı yönünde Ģekillendiren, yönetici 

davranıĢlarına belirlibir önem atfeden faktörleri araĢtırmaya baĢlamıĢlardır. Bazı 
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araĢtırmacılar ise daha özelde, taciz Ģikayetlerine gösterilen olumsuz örgütsel tepkilerin 

çalıĢanların konuĢma davranıĢını nasıl etkilediğiyle ilgilenmiĢtir. Medya örnekleri ve 

cinsel taciz üzerine uzman kiĢilerce yapılan röpörtajlar çerçevesinde, sağır kulak 

sendromuna eĢlik eden üç konu tespit edilmiĢtir (ġehitoğlu, 2010:21): 

 ElveriĢsiz örgütsel önlemler yani hantal yada açık olmayan rapor 

prosedürleri,  

 Yönetimsel rasyonelleĢmeler ve tepkiler yani suçlamaları inkar etme, 

kurbanı suçlama, saldırının ciddiyetini minimize etme, değerli bir çalıĢanı 

koruma, 

 Örgütsel karakteristler yani aile Ģirketleri, asgari insan kaynaklarına sahip 

küçük firmalardır. 

Mevcut Dalga (Current Wave) sessizlik, örgütlerde çok fazla görülen bir davranıĢ 

olmasına karĢın 2000‟li yıllara kadar çok az incelenmiĢ bir kavramdır. Bu dönemde 

birinci ve iklinci dalgada yapılmıĢ olan çalıĢmalar ilerletilmiĢtir. Açıkça konuĢma 

davranıĢı birden fazla bakıĢ açısı ile incelemiĢtir. Fakat Morrison ve Milliken „in 

çalıĢmalarına kadar sessizliğin görünenden farklı anlamlarının da olabileceği ele alınmıĢ 

bir konu değildir. Morrison ve Miliken‟in örgütsel sessizliği ve Pinder ve Harlos‟ın 

çalıĢan sessizliğini anlatan çalıĢmaları daha sonraki çalıĢmalara öncülük etmiĢtir (AfĢar, 

2013:10). 

Morrison ve Milliken örgütsel değiĢimin ve geliĢmenin önündeki tehlikeli bir 

engel ve çoğulcu bir örgüt geliĢtirmenin önünü tıkayan, kolektif bir fenomen olarak 

değerlendirildikleri örgütsel sessizliğin, süreci, nedenleri ve koĢullarını belirlemeye 

çalıĢmıĢlardır. AraĢtırmalar bu çalıĢmanın önceliğinde geliĢmeye baĢlamıĢ, iĢ gören 

sessizliğinin kavramsal çerçevesi oluĢma sürecine girmiĢtir. Morrison ve Milliken 

(2000) örgütsel sessizliği iĢ görenlerin iĢlerini ve kurumunu iyileĢtirmeyle ilgili fikir 

bilgi ve düĢüncelerini kasıtlı olarak esirgemesi olarak tanımlamıĢlardır. Pinder ve 

Harlos (2001)‟a ait olan çalıĢmada araĢtırmacılar özellikle algılanan adaletsizlik 

konusunun açık Ģekilde konuĢup konuĢmamaya iliĢkin iĢ görenlerin kararları üzerindeki 

etkisini incelemiĢlerdir. ÇalıĢmada iĢgören sessizliği değiĢimi etkileyebilme ya da 

düzeltebilme yeteneğinde olan insanların, örgütsel durumlara iliĢkin konularda, 



43 

 

davranıĢsal, biliĢsel veya duygusal değerlendirmeleri hakkındaki samimi düĢüncelerini 

esirgemesi Ģeklinde tanımlanmaktadır (Ruçlar, 2013:71). 

Sessizlik ve seslilik çalıĢmalarının ortak noktası yokluğu ötesinde anlamlarıyla 

birlikte ele almasıdır. Aynı zamanda bir takım yapı geliĢtirmesi, gözlemleme yada 

bağımsız yada ılımlı faktörlere bağlı deneysel araĢtırmalarda yapılmıĢtır. Mevcut dalga 

döneminde 30‟ayakın çalıĢmada öne çıkan dört çalıĢma mevcuttur. Birincisi Morrison 

ve Milliken‟in 2000 yılındaki çalıĢmasıdır. Örgütsel sessizlik isimli bu çalıĢmanın 

konusu geçmiĢten gelen konu ile ilgili çalıĢmalarda da var olan birikimi bu baĢlık 

altında toplamıĢtır. Ġkincisi ise Pinder ve Horlos‟un 2001 yılında yapmıĢ oldukları 

çalıĢmadır. Bu çalıĢmanın konusu ise çalıĢan sessizliğidir. 2003 yılında Morrison, 

Milliken ve Hewlin‟e ait bulunan ve çalıĢanların yukarı ile iletiĢime geçmemelerinin 

nedenlerini araĢtıran çalıĢmayı yine aynı yıl Van Dyne vd. tarafından yapılan çok 

boyutlu olarak çalıĢan sesliliği ve çalıĢan sessizliğini detaylandıran çalıĢma takip 

etmiĢtir (ġehitoğlu, 2010:22; Erdoğan, 2011:31). 

Ġlk dalga iletiĢim bilimi ekseninde yapılmıĢ, ikinci dalga yönetim bilimini esas 

almıĢ sonda olan mevcut dalga ise sessizlik ve seslilik çalıĢmaları gerek iletiĢim gerek 

psikoloji gerekse yönetim bilimlerinde tali konu olmaktan çıkıp geçmiĢten bugüne var 

olan bilimsel birikimiyle bu iki kavramı örgütsel sessizlik kavramı adı altında ele alarak 

yönetim ve organizasyon biliminde yeni bir araĢtırma konusu yapmıĢtır (ġehitoğlu, 

2010: 22-23). 

Örgütsel sessizliğin henüz yeni araĢtırılan bir konu olması nedeniyle her geçen 

gün önemi artmakta ve araĢtırıldıkça yeni yönlerinin keĢfedileceği beklenmektedir. Bu 

alanda yapılan çalıĢmaların teorik olması nedeniyle sessizliğin yönlerinin açığa 

çıkarılmasında bir sınırlılık mevcuttur (Kahveci ve DemirtaĢ, 2013:170). Yöneticiler, 

değiĢim ve geliĢimi hedefle birlikte bunun çalıĢanlar vasıtasıyla olacağını 

bilmektedirler. Bu bakımdan, değiĢim ve ilerlemenin en önemli parçası olan çalıĢanların 

görev yaptıkları örgüt ile ilgili olarak herhangi bir hususta sessiz kalmamaları, fikirlerini 

açıkça beyan etmeleri oldukça önemlidir (TaĢkıran, 2010:98).  

ĠĢletmeler açısından, devamlılık için, çevresel tehditlere cevap verebilen, 

kendilerine güvenen ve sahip olduğu bilgiyi söylemekten çekinmeyen çalıĢanlara 

ihtiyaç duyulmaktadır. Buna rağmen çalıĢanlar sessizliği tercih etmektedir. Bu durum 
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da örgütlerin yaratıcılığı ve yenilikçiliği engellemesi açısından önemle üzerinde 

durulması gereken bir konudur (Butmunck, 2011:51; TaĢkıran, 2010:100). Bununla 

birlikte sessizliğin yüksek olduğu bir örgütte, örgütün yaratıcılığı azalmakta, önüne 

geçilemez sorunların oluĢmasına neden olacaktır. Piderit ve Ashford‟a göre, yöneticiler 

her zaman sorun veya durumların en iyi hangi yollarla çözümlenebileceğinin yollarını 

ararlar ve en iyi yolun çalıĢanların sessiz kalmadan açıkça görüĢ ve beyanların 

aktarılmasından geçer (TaĢkıran, 2010:99).  

2.3. SESSĠZLĠK TEORĠLERĠ 

ÇalıĢanların sessiz kalma davranıĢını açıklayan teoriler mevcuttur. Bu teorileri, 

fayda maliyet analizi, bekleyiĢ teorisi, sessizlik sarmalı ve kendini uyarlama baĢlıkları 

altında incelemek mümkündür. 

2.3.1. Fayda- Maliyet Analizi 

Fayda maliyet analizinde, yapılacak olan harcamalar ve buna göre kazanılacak 

faydalar günümüz değerlerine göre belirlenir ve bir fayda-maliyet oranı hesaplanır 

(Sarıkaya, 2013:69; Sarıoğlu 2013:34; TiktaĢ 2012:78; Alioğulları 2012:27; Batmunkh, 

2011:52; Özcan 2011:82; Soycan, 2010:24; Kahveci 2010:10-11; ġehitoğlu, 2010:58). 

Bu yöntemin, daha çok ekonomik göstergelerde kullanıldığı düĢüncesi oluĢsa da, 

davranıĢ bilimleri ve psikoloji gibi alanlarda da bireyin kendisi ve etrafındaki kiĢilerle 

olan iliĢkilerini düzenlerken de kullanıldığı gözlemlenmiĢtir (Sarıkaya, 2013:69). 

Bireyler, sessizlik kararı verirken kendileri fayda-maliyet analizi yaparlar ve bu analiz 

çoğunlukla kendi kafasındadır. Yani çalıĢanlar için fayda-maliyet analizi içsel bir 

davranıĢtır (Sarıkaya, 2013:69; Sarıoğlu, 2013:34). Buna göre, çalıĢanlar konuĢmaları 

neticesinde elde edecekleri faydaları ve bedellerini karĢılaĢtırır (Tayfur ve Çatır 2013: 

119). Analizleri neticesinde konuĢmayı veya sessiz kalmayı tercih ederler. ÇalıĢanlar, 

konuĢma veya sessiz kalma kararını verirken ise kendilerini doğrudan ve dolaylı olarak 

etkileyecek maliyetlerini hesaplar. ÇalıĢanların doğrudan karĢılaĢtığı maliyetler sarf 

edilen çaba ve zaman iken; dolaylı karĢılaĢtığı maliyetler ise bozulan imaj ve itibar 

kaybı, hoĢ olmayan eylemler, gelir kaybı, isten çıkma, karĢı görüĢte olanların karĢı 

davranıĢta bulunma ihtimali, baĢarısızlık hissi, terfi edememe, muhalif görüĢlerin 

yaratacağı risk ve akabinde dinlenmeyen ve yok sayılan çalıĢanın duyacağı psikolojik 

rahatsızlıklardır (Sarıkaya 2013:69; Sarıoğlu, 2013:34; AfĢar, 2013:19; TiktaĢ 2012:78; 
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Alioğulları 2012:27; Batmunkh, 2011:52; Özcan 2011:82; Soycan 2010:24; Kahveci, 

2010:10-11; ġehitoğlu, 2010:59; Bildik 2009:35). ÇalıĢanın doğrudan veya dolaylı 

katlanacağı maliyet, faydadan fazla ise sessizliği tercih edecektir. (Sarıkaya 2013:69; 

Kolay, 2012:11; TiktaĢ 2012:79). 

2.3.2. BekleyiĢ Teorisi 

Vroom‟a göre bireyin davranıĢını belirleyen beklenti ve valence değeri, bireyin 

kiĢisel özellikleri ve çevrenin etkisiyle, deneyimlere göre belirlenir (Sarıkaya, 2013:69; 

Sarıoğlu, 2013:33; Tayfur ve Çatır 2013:119; Yanık, 2012:19; Batmunkh 2011:53; 

Özcan 2011:82; Soycan 2010:24). Ayrıca Vroom bekleyiĢ teorisinin beklenti ve 

araçsallık kavramlarına dayandığını ifade etmiĢtir (Bayram 2010:17). Birey, davranıĢ ve 

aksiyonların hangi sonuçlara yol açacağını yaĢadığı deneyimleri sonucunda öğrenir. 

BekleyiĢ teorisini, çalıĢanın davranıĢının arzu ettiği sonuçları sağlayacağı veya 

istemediği sonuçları önleyeceği yönünde beklentisinin olması durumunda, bu davranıĢa 

yönelmesi Ģeklinde ifade edilebilir (Sarıkaya, 2013:70; Sarıoğlu, 2013:33; AfĢar, 

2013:20; TiktaĢ 2012:79; Soycan 2010:24). Bu bağlamda yöneticilerin olumlu geri 

dönüĢleri, çalıĢanlar için beklenti durumunu oluĢturacak ve doğal sonucu olarak, 

çalıĢanlar duygu, düĢünce ve fikirlerini açıkça paylaĢarak sessiz kalma davranıĢı 

göstermeyeceklerdir (Sarıkaya, 2013:70; Kolay, 2012:10-11; Tayfur ve Çatır 2013:119; 

TiktaĢ, 2012:78-79; Alioğulları 2012:28; Batmunkh 2011:53; ġehitoğlu, 2010:59; 

Bildik 2009:36). Aksi durumda, çalıĢanlar açıkça konuĢmanın olumlu olmayacağı 

kanaatine varırlarsa sessizleĢeceklerdir (Sarıoğlu, 2013:33; AfĢar, 2013:22; Özcan 

2011:82; ġehitoğlu, 2010:59). 

2.3.3. Sessizlik Sarmalı 

Noelle ve Neuman (1974)‟ın sessizlik sarmalı araĢtırması, azınlık fikre sahip 

olanların, çoğunluk tarafından savunulan görüĢe uymak zorunda kalacağı, bu sebeple 

sessizleĢeceği fikrine dayanmaktadır (Sarıoğlu, 2013:34; TiktaĢ, 2012:76; Yanık 

2012:20; Alioğulları 2012:28-29; Batmunkh 2011:56; Özcan 2011:83; Kahveci 

2010:11). Örgüt içerisindeki çalıĢanların herhangi bir konu ile ilgili fikri mevcuttur. 

Ancak; bu fikirleri beyan edebilmesi için çevredeki bireylerin konu ile ilgili fikirlerini 

bilmesi gereklidir ki; bu yüzden kiĢisel ve medya aracılığıyla devamlı olarak toplum 

içerisindeki egemen görüĢü değerlendirirler. Bunun sonucunda da fikrini açıklama veya 
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sessiz kalmayı tercih ederler (Tayfur ve Çatır, 2013:119; Özcan 2011:83; ġehitoğlu, 

2010:59; Bildik, 2009:36). Nitekim, çalıĢan çoğunluğun fikrini tam olarak bilmiyorsa, 

kendi fikrini açıklamaktan kaçınacak, sessizleĢecektir. Konu ile ilgili çoğunluğun fikrini 

biliyorsa bu yönde hareket edecektir. ÇalıĢanlar, diğer çalıĢanlar tarafından 

destekleneceği kanaatine vardığında görüĢlerini açıklarlar. Aksi durumda ise görüĢlerini 

açıklamayıp, sessizliği tercih edebilirler (Sarıkaya, 2013:70; Sarıoğlu, 2013:35; 

Alioğulları 2012:28-29; ġehitoğlu, 2010:59).  Bireyler, toplumsal baskı, korku, yalnızlık 

hissine kapılma gibi nedenlerle aksi düĢüncede de olsa çoğunluğun görüĢüne katılma 

eğilimindedirler. Bu sebeplerle toplum içinde görüĢlerini gizleyerek sessizlik sarmalı 

içerisinde yer alırlar (Sarıoğlu 2013:35; AfĢar, 2013:22; Tayfur ve Çatır, 2013:119; 

TiktaĢ 2012:76; Alioğulları 2012:28-29; Özcan 2011:84; Soycan 2010:24-25; Kahveci 

2010:12). Örgüt içerisinde sessizlik sarmalının oluĢması, örgütün geliĢimi açısından 

olumsuz bir durum yaratmaktadır (AfĢar, 2013:22). Bu bağlamda Örgütlerin geliĢimi 

açısından değerlendirildiğinde sessizlik sarmalı, çalıĢanların dürüst ve açık olmasını 

engellemektedir. (Tayfur ve Çatır, 2013:119; Batmunkh 2011:57; Özcan 2011:83; 

Soycan 2010:24-25; ġehitoğlu, 2010:59; Bildik, 2009:36). 

2.3.4. Kendini Uyarlama 

ÇalıĢanlar, kendi menfaatleri doğrultusunda, topluma uyum gösterme davranıĢını 

sergileyebilirler. Kendini uyarlama teorisine göre, çalıĢanlar duruma göre davranıĢlarını 

uyumlaĢtırabilirler. Bu durumda çalıĢanları, yüksek kendini uyarlamaya sahip bireyler 

ve düĢük kendini uyarlamaya sahip bireyler olarak ayırmak mümkündür (Sarıkaya, 

2013:70; Sarıoğlu, 2013:37; AfĢar, 2013:26; Tayfur ve Çatır, 2013:120; Batmunkh 

2011:57-58; Özcan 2011:84-85; Kahveci, 2010:12; ġehitoğlu, 2010:60; Bildik 2009:37-

38). Yüksek kendini uyarlamaya sahip bireyler, davranıĢlarını tamamen çevreye göre 

değiĢtirebilirken; düĢük kendini uyarlamaya sahip bireyler kendi duygu ve 

düĢüncelerine göre hareket etmeyi tercih ederler. Kendini uyarlama özelliği düĢük olan 

bireyler, kendi fikirlerini açıklayabilirler. Kendini uyarlama özelliği yüksek olan 

bireyler ise tam tersi konuĢmamayı tercih ederek, sessizleĢirler (Sarıkaya, 2013:71; 

Sarıoğlu, 2013:37; AfĢar, 2013:26; Alioğulları 2012:28; Soycan 2010:26; Kahveci, 

2010:12; ġehitoğlu, 2010: 62; Bildik, 2009: 57-58).  

 



47 

 

2.4. SESSĠZLĠĞĠ OLUġTURAN FAKTÖRLER 

Örgüt içerisindeki sessizlik davranıĢı çeĢitli nedenlere bağlı olarak zaman 

içerisinde geliĢen bir davranıĢtır (Karadal, 2011:372). Örgütsel sessizliğe neden olan 

pek çok faktör vardır. Örgütsel geliĢim açısından bu nedenlerin belirlenmesi önemlidir. 

Örgütsel sessizliğin nedenleri farklı araĢtırmacılar tarafından farklı Ģekillerde 

gruplandırılmıĢtır. Milliken, Morrison ve Hewlin (2003) bu nedenleri örgütsel, yönetsel 

ve bireysel olmak üzere üç baĢlık altında gruplandırmıĢtır. Bu çalıĢmada sessizliğe 

neden olan faktörler ilgili çalıĢmalar dikkate alınarak aĢağıdaki baĢlıklar altında 

sıralanmıĢtır (Çakıcı, 2010; Milliken ve diğ., 2003; Premeaux 2001;  Pinder ve Harlos, 

2001). 

2.4.1. Bireysel Faktörler 

Bireyden bireye sessiz kalma davranıĢı farklılık göstermektedir. Bireysel 

faktörleri, güven eksikliği, konuĢmanın riskli bulunması, izolasyon korkusu, geçmiĢ 

tecrübeler, ĠliĢkileri zedeleme korkusu, karakter özellikleri, ulusal ve kültürel nedenler 

olarak sıralamak mümkündür (Eroğlu ve diğ., 2011:102). Belli bir konuda çalıĢan, 

yöneticisine karĢı sessiz kalmayı tercih edebilir. ÇalıĢanın yaĢı, cinsiyeti, eğitimi, 

deneyimi gibi konular sessiz kalmayı tercih etmesinde rol oynamaktadır (Ruçlar, 2013: 

87; Sarıkaya, 2013:64). Örneğin, yaĢı ilerlemiĢ bir çalıĢan uyumlu düzeyi yüksek olması 

nedeniyle sessiz kalmayı tercih ederken, yaĢı genç olan çalıĢan rekabet, kendini 

gösterme gibi dürtülerle sessiz kalma eğilimi gösterebilir (Ruçlar, 2013:87-88). 

Nitekim, iĢgörenlerin cinsiyetleri de çalıĢanların sessiz kalma tercihini de 

etkilemektedir. Bununla birlikte bayanların, erkeklere oranla daha çok sessiz kalma 

davranıĢında bulundukları sonuçlarına ulaĢılmıĢtır (Ruçlar, 2013:88). Kadınların 

ekonomik bağımsızlıklarını elde edememesi, ataerkil toplum yapısı itibariyle kadına 

yüklenen anne rolü gibi nedenlerle kadınların sessiz kalma tercihleri artmaktadır 

(TaĢkıran, 2010:110).  

Bireylerin eğitimleri ve meslekleriyle ilgili edindikleri tecrübeler de çalıĢanların 

sessiz kalma davranıĢını etkilemektedir. Eğitim düzeyinin düĢük olması, bilgisini 

aktaramaması gibi nedenler çalıĢanın sessiz kalmasına neden olmaktadır (Ruçlar, 

2013:88). Yine deneyim eksikliği, düĢük pozisyon, dıĢ kontrol odaklı olma, düĢük 

düzeyde kendine saygı, yüksek düzeyde iletiĢim endiĢesi, yüksek düzeyde kendini 
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uyarlama, düĢük düzeyde baĢarma ihtiyacı, demografik özellikler bireysel faktörler 

arasında gösterilmektedir (Sarıkaya, 2013:62).  

ÇalıĢanların sessiz kalma nedenlerinden bir tanesi de korkudur. Sevgi, saygı ve 

güven kaybının azalması, terfi olasılığının azalması, iĢyerinde yalnız bırakılma, kiĢisel 

itibarın zarar görmesi gibi nedenler kiĢinin olumsuz etiketlenmesine sebep olur. Bu 

yüzden çalıĢan, sessiz kalmayı tercih edecektir. ÇalıĢanların sessizliği tercih etmesi 

fayda maliyet analizine de dayandırılmaktadır (AfĢar, 2013:29).  

Pinder ve Harlos‟a göre örgütsel sessizliği etkileyen üç tane bireysel özellik 

vardır. Bunlar: kendine, saygı iletiĢim endiĢesi ve kontrol odaklılıktır. Kendine saygı, 

bireyin özdeğerlendirmesidir. ĠletiĢim endiĢesi, bireyin kiĢilerle kuracağı iletiĢim 

neticesinden korkması ve bunun sonucunda iletiĢim kurmaktan çekinmesidir. Kontrol 

odaklılık ise bireylerin davranıĢlarının sonucunun, yaptıkları veya onların dıĢındaki 

olaylarla ilgili olup olmadığı ile ilgilidir (Sarıkaya, 2013:62-63). 

2.4.2. Örgütsel Faktörler 

ÇalıĢanlar, örgüt içerisinde sessizliğe bir anda karar verememekte, örgüt içerisinde 

onları sessizliğe iten nedenler bulunmaktadır. Bireysel faktörlerin yanında, örgütsel 

faktörler de bireylerin sessiz kalmasında etkili olabilmektedir. Örgütsel faktörler, 

hiyerarĢik yapı, haksızlık kültürü, sessizlik iklimi ve sağır kulak sendromu olarak ele 

alınmaktadır (Sarıkaya, 2013:64; TaĢkıran, 2010:111). HiyerarĢik yapılar açık iletiĢimi, 

özellikle eleĢtiriyi sınırlamaktadır. Yani, çalıĢanlar üstlerine güvenmeyip, zarara 

uğrayacaklarını düĢünüyorlarsa, bildiklerini doğrudan vermek yerine süzerek aktarma 

eğilimi gösterebilirler (Ruçlar 2013:88; AfĢar, 2013:31-32). HiyerarĢik yapının etkin 

olduğu örgütlerde çalıĢanlar üstlerine problemleri veya problem oluĢturacak sorunlar 

hakkında bilgi vermekten rahatsız olurlar. Bu durum etkili karar alımını olumsuz yönde 

etkileyebilmektedir (Ruçlar, 2013:90; Sarıkaya, 2013:66). Morrison ve Milliken 

tarafından yapılan araĢtırma bu konuda en çok dikkat çeken araĢtırma olmuĢtur (TiktaĢ, 

2012:79). Morrison ve Milliken‟e göre “problemler hakkında üstlerle konuĢmak çaba 

harcamaya değmez” ve “görüĢlerin ya da inanıĢların seslendirilmesi tehlikelidir” 

Ģeklinde iki temel görüĢ yer almaktadır (Sarıkaya, 2013:65). Örgütsel Sessizlik, 

çalıĢanların sessizliğidir ve genellikle çalıĢanlar arasında "yükselen bir 

memnuniyetsizlik seviyesine" neden olur ve iĢletmelere son derece zararlıdır. Ayrıca, 
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devamsızlığa ve ciroya ve belki de diğer istenmeyen davranıĢlara sebep olmaktadır. 

“Re-Creating the Indifferent Employee” adlı çalıĢmasında Joinson, çalıĢanların 

sessizliğinin verdiği maddi kayıplar gibi organizasyona olumsuz etkileri hakkında, 

zamanla kurumlardaki sessizlik bazı çalıĢanların aĢırı ilgisiz olmasına neden olduğunu 

belirtmiĢtir. Kayıtsız çalıĢanları, "iĢlerine, iĢverenlerine ve iĢin kalitesine kayıtsız olan 

kiĢiler” Ģeklinde ifade etmiĢtir (Joinson, 1996).  

2.4.3. Yönetsel Faktörler 

Yönetsel nedenler, yöneticilerin olumsuz geri bildirim korkuları, iĢ ve iĢgörene 

olan önyargılı davranıĢlar, yöneticinin yapısı, yönetim ekibinin homojenliği olarak 

sıralanabilir (Eroğlu ve diğ., 2011:102).  

Morrison ve Milliken‟e göre yöneticiler tarafından negatif geri bildirim alma 

korkusu çalıĢanları sessizliğe itecektir. Yöneticilerin negatif geri bildirim vermesi 

sonucu ortaya çıktığında, kaynağa güvensizlik doğmakta veya çalıĢana tepki 

gösterilmektedir (Kolay, 2012:14; TaĢkıran, 2010:113). Bunun sonucunda çalıĢanlar 

görüĢlerini bildirmekten çekinecek ve kendilerini korumasız ve beceriksiz 

hissedecektirler (AfĢar, 2013:30). Ayrıca yönetimin farklı fikirlere açık olmaması, 

yönetsel faktörler arasında yer almaktadır (Sarıkaya, 2013: 67). 

ÇalıĢanda örgütsel sessizliğe neden olan faktörlerden bir tanesi de yöneticilerin 

zımni (zımni: Kapalı olarak yapılan veya söylenen, dolayısıyla anlatılan, kapalı, gizli) 

inanıĢlarıdır (TDK, 2016). Bu inanıĢtan bir tanesi, çalıĢanın kendi çıkarını 

düĢündüğünden örgüt yararına davranıĢta güvenilmez ve bencil olmaları durumudur. Bu 

inanıĢa göre çalıĢanların tembel ve sorumsuz olmasından dolayı, örgüt için iyi olanla 

ilgilenmeyecekler ve umursamayacaklardır. Yönetimin örgüt lehine en iyi olanı bileceği 

inancı örgütsel sessizliğe neden olan inançlardan bir tanesidir. Bir baĢka inanç ise, 

birlik, anlaĢma ve uzlaĢmanın örgütsel sağlık açısından iyi olmasına karĢın; uyuĢmazlık 

ve muhalefetin tehlikeli olduğu, uzak durulması gerektiği inancıdır (AfĢar, 2013:30-31). 

Senge‟ye (1999) göre, yöneticiler korku, korkutulma ve sessizliğin birer norm 

olduğu çevrede yaĢadıklarından baĢka türlü çalıĢamazlar ve bu durumda çalıĢanlar 

sessizleĢirler (Sarıkaya, 2013:67). 
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2.5. SESSĠZLĠK TÜRLERĠ 

Farklı nedenlere bağlı olarak örgütlerde değiĢik Ģekillerde ortaya çıkan sessizlik 

davranıĢı Dyne ve vd. (2003) tarafından kabullenici sessizlik, savunmacı sessizlik ve 

korumacı sessizlik olmak üzere üç sınıfa ayrılmıĢtır. ÇalıĢanlar genel olarak iĢlerini ya 

da örgütlerini geliĢtirmeye yönelik bilgileri, bilgi, duygu ve düĢünceleri söz konusudur. 

Bu bilgileri, duyguları ve düĢünceleri bilinçli olarak dile getirmemesi olarak 

adlandırılan örgütsel sessizlik, örgütlerde farklı biçimlerde ortaya çıkmaktadır. 

ÇalıĢanlar kimi zaman diğerlerinin görüĢlerine uyarak, kimi zaman görüĢ ve düĢüncenin 

açıklamasının hiçbir etki yaratmayacağı düĢüncesi ile kimi zamanda sonuçlarından 

kendini korumak için bazen de baĢkalarını korumak için bireyler sessizliği tercih 

edebilirler. Bu sebeple bilinenin kasıtlı olarak paylaĢmaması anlamına gelen örgütsel 

sessizlik için altında yatan nedene veya bireyin beklentilerine göre farklı 

sınıflandırmalar yapabilir (Sarıkaya, 2013: 52) 

Park ve Keil‟ e göre üç tip sessizlik vardır. Birincisi, bilinçli sessizliktir. Burada 

çalıĢanların kasıtlı bir Ģekilde sessiz kaldıkları, sorun hakkında düĢüncelerini 

açıklamadıkları görülmektedir. Ġkincisi korumacı sessizliktir. Burada çalıĢanların kendi 

çıkarlarını korumak ve çatıĢma ortamı oluĢturmamak için sessiz kalmayı tercih ettikleri 

görülmektedir. Üçüncü sessizlik tipi de toplu sessizliktir. ÇalıĢanların birlikte aldıkları 

kararlar sonucu, fikirlerini açıklamama ve susmayı tercih etmelerini içermektedir 

(Alioğulları, 2012:23) 

 ÇalıĢanlar örgüt içerisinde birçok Ģekilde sessiz kalabilirler. Pinder ve Harlos 

tarafından, razı olma anlamında sessizlik (acquiescent silence) ve savunmacı sessizlik 

(quiescent silince) olmak üzere ikiye ayırmaktadır. Dyne, Ang ve Botero ise belirtilen 

iki sessizlik türüne ek olarak toplum yanlısı/özgeci sessizlik (prosocial silence) üçüncü 

bir tür eklemiĢlerdir. Çakıcı ise yapmıĢ olduğu çalıĢmalarında belirtmiĢ olduğumuz üç 

sessizlik türünü kabullenici (acquiescent silence), korunmacı (quisent silence) ve 

korumacı (prosocial silence) Ģeklinde adlandırıp sessizliğin 3K‟sı olarak literatüre 

geçirmiĢtir (Batmunkh, 2011:58; TaĢkıran, 2010:102-103) 

2.5.1. Kabullenici Sessizlik  

Kabullenici sessizlik, çalıĢanların mevcut durumu kabullenerek onu değiĢtirmek 

için herhangi bir fikir ve düĢünce paylaĢımında bulunmamasıdır.  Birey düĢüncelerinin 
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önemsenmeyeceğini ve paylaĢsa dahi herhangi bir fark oluĢturmayacağını 

düĢündüğünde ya da kendini yetersiz hissettiğinde mevcut durumu kabullenir ve 

duruma olan ilgisi azalır ve bunun sonucunda sessizlik davranıĢı göstermeye baĢlar 

(Dyne vd., 2003:1366). Bu sessizlik türünün altında yatan ana faktör boyun eğmedir. 

KiĢi konuĢmasının organizasyonda bir değiĢikliğe sebep olmayacağına inanır. Yani bu 

sessizlik türünde, kasıtlı bir Ģekilde pasif kalma ve ilgisiz davranıĢ içerisine girme 

durumu söz konusudur. Kabullenici sessizliği benimsemiĢ olan çalıĢanlar, mevcut 

duruma razı olmakta, çok fazla konuĢmak istememekte, durumu değiĢtirmek için hiçbir 

giriĢimde bulunmamaktadır (Batmunkh, 2011:59; TaĢkıran, 2010:103; Sarıoğlu, 

2013:48; Özcan, 2011:85). 

Bu sessizlik türündeki çalıĢanlar, örgütsel koĢulları olduğu Ģekilde kabul etme 

eğiliminde olup, bulundukları koĢulları değiĢtirmeye yönelik olarak alternatiflerin 

olduğunun farkında değillerdir. KoĢulları olduğu gibi kabul etmek, çalıĢana güven 

duygusunu vermekte, bu yüzdende var olan koĢulları değiĢtirmeye çalıĢmamaktadır. 

Olumsuzluk davranıĢı korku, öfke ve kötümser duyguları içermekte ve konuĢma 

durumunda ortaya çıkabilecek olumsuz durumlara olan inanç sebebiyle bu tür duygulara 

daha da beslenmektedir. Dolayısı ile kabullenici sessizlik türünde, bilginin varlığı söz 

konusu olup, bireylerin iletiĢim kurmaktan kaçınma davranıĢı gözlenmektedir 

(Batmunkh, 2011:59). 

Örgütler çalıĢanlarına, kariyerlerinde ilerlemek ya da iĢlerine devam edebilmek 

adına kendilerinden istenilen çizgide kalmalarının en güvenilir yol olduğunu sözlü ya da 

sözsüz olarak çalıĢanlarına bildirmektedirler. Çoğu kiĢinin iĢini yitirdiği ve birçoğunun 

da iĢini kaybetmekten endiĢe duyduğu günümüz ekonomik Ģartları da çalıĢanların 

istenilene boyun eğmelerini arttırmaktadır. KiĢiler çoğunlukla sessiz kalmanın iliĢkileri 

koruyacağını, iĢlerini daha iyi yapmalarını sağlayacağına inanırlar (Sarıkaya, 2013:54). 

Daha önceki çalıĢma ve deneyimlerinde fikirleri sorulmayan, önerileri dikkate 

alınmayan çalıĢanlar bir süre sonra kabullenici sessizlik davranıĢında bulunabilirler. 

Dolayısıyla örgütleriyle ya da iĢleriyle ilgili sorunlara ve konulara ilgisizleĢebilirler. Bu 

sebeple kabullenici sessizlik edilgen bir davranıĢ olarak nitelendirilebilir (Batmunkh, 

2011:59-60). Kabullenici sessizlik, ülkemizde iĢ ortamlarında telafuz edilen, “böyle 

gelmiĢ, böyle gider”, “boĢuna çeneni yorma hiçbir Ģeyi değiĢtiremezsin” Ģeklinde 
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toplum tarafından bilinen sözler ile kendini göstermektedir. Bu yüzden bu tür sessizlikte 

öğrenilmiĢ çaresizlik davranıĢı arasında kuvvetli bir iliĢki olabileceği söylenebilir. Eski 

tecrübelerinde, ne yaparlarsa yapsınlar çevrelerini ve durumları kontrol edemediklerini 

gören çalıĢanlar, örgütleriyle ya da iĢleriyle ilgili sorunlara ve konulara 

ilgisizleĢmektedir (Sarıkaya 2013:54). Örneğin özel sektörden kamu sektörüne geçen 

bir çalıĢan, bildiği yol ve yöntemleri kullanarak iĢin yapılıĢ zamanını ve niteliğini 

arttırmaya yönelik önerilerde bulunabilir. Fakat değerlendirmeleri dikkate alınmayan 

kiĢi belli bir zaman sonra kabullenici sessizlik davranıĢında bulunabilir (TaĢkıran, 

2010:104). 

Kabullenici sessizlik ile öğrenilmiĢ çaresizlik arasında iliĢki olduğunu söylemek 

mümkündür. ÖğrenilmiĢ çaresizlik, kontrol edilmeyen olay ve durumlar karĢısında 

kalan organizmanın, kontrolü sağlanan durum ve olaylar karĢısında bile durumu 

değiĢtirebileceği inancını yitirdiğinden hareketsiz kalmasıdır. Bir iĢ yerinde çalıĢanlar 

amirleri tarafından engelleniyorsa, çalıĢanlar zamanla sessizliği tercih edecekler ve bir 

nevi öğrenilmiĢ sessizliği tercih edeceklerdir (Ruçlar, 2013:75). 

2.5.2. Savunmacı Sessizlik 

Bu sessizlik türü iĢgörenlerin duygu ve düĢüncelerini paylaĢtıklarında 

karĢılaĢacaklarını düĢündükleri sonuçlardan korkmalarından dolayı kendini korumak 

amacıyla bunları gizlemesidir (Pinder ve Harlos, 2001). KiĢinin konuĢması halinde 

ortaya çıkabilecek sonuçlardan korkmasına iliĢkin olarak kasıtlı Ģekilde görüĢlerini ifade 

etmemesi olarakta tanımlanmaktadır (Alioğulları, 2012:24; AfĢar, 2013:37). Korunmacı 

sessizlik korkuya dayalı olarak çalıĢanın kendini koruma amaçlı sessizliği tercih 

etmesidir. (Sarıoğlı, 2013:48; Özcan, 2011:86). Dyne ve arkadaĢları korunmacı 

sessizliği çalıĢanların herhangi bir konu, sorun yada durum ile ilgili olarak görüĢlerini 

açıkladığında ortaya çıktığında tepkilerden korkmasına iliĢkin olarak, kendini koruma 

adına görüĢ, düĢünce ve fikirlerini saklaması olarak tanımlanmaktadır. Savunmacı 

sessizlikte temel güdü, bireyin kendisini koruma isteğidir. Burada Morrison ve 

Milliken‟in vurgulamıĢ olduğu korku faktörü ön plana çıkmaktadır. Birey konuĢması 

durumunda çıkacak olan sonuçlardan korktuğu için kasıtlı olarak görüĢlerini ifade 

etmekten kaçınır (Batmunkh, 2011:60; Ruçlar, 2013:76). Pinder ve Harlos korumacı 

sessizliği, kiĢinin kiĢisel olarak net konuĢmanın olası sonuçlarından korkmasından 
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dolayı kasıtlı Ģekilde sessiz kalmayı tercih etmesi olarak ifade etmektedir. KiĢi, mevcut 

durumu değiĢtirmeye yönelik alternatif fikirlere sahip olmasına karĢılık kendisini 

koruyabilmek için söylemekte isteksizdir Ģeklinde ifade etmiĢtir (TaĢkıran, 2010:104). 

Korunmacı sessizlik, kiĢinin dıĢ tehditlerden kendisini koruma amaçlı yaptığı bilinçli ve 

proaktif bir davranıĢ niteliği taĢımaktadır. Kabullenici sessizlik ile karĢılaĢtırıldığında, 

korunmacı sessizlik, alternatiflerin düĢünülmesi ve farkında olmayı içermekte, kiĢilerin 

içinde bulunduğu koĢullar itibariyle kiĢisel olarak uygulanabilecek en iyi strateji olması 

açısından da fikir, görüĢ ve bilginin saklanmasını gerektirmektedir (Batmunkh, 2011:60; 

Alioğulları, 2012:24; Sarıoğlu, 2013:49). 

Örgüt içerisinde çalıĢan kiĢilerin temelde iki amacı vardır. Bunlar,  kendilerini ve 

ailelerinin hayatını devam ettirebilecek geliri sağlama, ikincisi ise kendini iĢ yaĢamında 

kabul ettirerek, belli düzeylerde bir sosyal sermayeye sahip olmaktır. Söz konusu bu 

amaçları gerçekleĢtirerek kiĢisel konumunu ve örgütte pozisyonunu korumak için 

çalıĢanlar bazı durumlarda sessiz kalmayı tercih edebilirler. ÇalıĢanın örgüt içerisinde 

bir sorun olduğunun farkına varıldığı halde, sonuçlarından kendisinin sorumlu tutulma 

ihtimali ve kendini korumak için, sorunun halledilmesi için farkına vardıklarını 

paylaĢmaması korunmacı sessizliğe bir örnektir. BaĢka bir örnek ise susma etkisidir. 

Susma etkisi çalıĢanların iyi haberleri yöneticilerine iletme hususunda gönüllü istekli 

olduklarını ama kötü haberleri iletme hususunda ise kaçındıklarını ifade eder. Bu 

Ģekilde çalıĢanlar iyi haberleri gereken yerlere bildirmeyi hemen ama kötü haberleri 

bildirme konusunda kendilerine zarar gelmesinden korktukları için ya sessiz kalacak 

yada bildireceği durumu değiĢtirerek iletecektir (Sarıkaya, 2013:55). 

2.5.3. Korumacı Sessizlik 

Korumacı sessizlik, özgeci ya da iĢbirlikçi nedenlerle örgütün yada baĢkalarının 

yararlarını gözeterek iĢ ile ilgili, fikir, bilgi yada görüĢlerin kasıtlı bir Ģekilde ifade 

edilmemesi Ģeklinde tanımlanmaktadır (Podsakoff ve ark., 2000). Bu sessizlik türü 

Dyne, Ang ve Botero (2003) tarafından geliĢtirilmiĢ ve yönetim yazınına eklenmiĢtir. 

Onlara göre korumacı sessizlik, çalıĢanların baĢkalarını düĢünme ya da iĢbirlikçi 

nedenlere bağlı olarak, örgüte veya diğer kiĢilere fayda sağlamak amacıyla, herhangi 

durum hakkında fikir, düĢünce, bilgi ve görüĢlerini belirtmemesi olarak 

tanımlanmaktadır. Korumacı sessizlik, grup ve organizasyon seviyesindeki, genellikle 
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resmi iliĢkilerdeki, duraksamayı yansıtır. Korunmacı sessizlik gibi korumacı sessizlikte 

alternatiflerin düĢünülmesini ve farkında olmayı içermekte ve bu anlamda fikir, görüĢ 

ve bilginin saklanmasını gerektiren bilinçli bir karar olarak karĢımıza çıkmaktadır 

(Batmunkh, 2011:60-61; Sarıoğlu, 2013:49; Ruçlar, 2013:78; AfĢar, 2013:38). 

Kimi yazarlara göre korumacı sessizlik özgeci davranıĢı içermektedir. Özgeci 

davranıĢ, herhangi bir Ģekilde karĢılık ya da ödül beklemeksizin bir baĢkasına yardım 

etme anlamına gelmektedir. Korunmacı sessizliğin aksine korumacı sessizlik açıkça 

konuĢmanın olumsuz sonuçlarından korkmaktan ziyade baĢkalarının iyiliğini düĢünerek 

sessiz kalmaya karar vermekle ilgilidir. Bu sebeple korumacı sessizlik davranıĢı, 

baĢkaları için yapılan, önceden düĢünülmüĢ bilinçli ve isteğe bağlı bir davranıĢtır 

(Batmunkh, 2011:61; Alioğulları, 2012:25). 

Korumacı sessizlikte, bazı olumlu sonuçlar bulunmaktadır. Burada çalıĢanlar, 

örgüte ait gizli bilgileri örgüt dıĢındaki kiĢilerden gizleyerek, korumaktadırlar. 

Korumacı sessizliği diğer türlerden ayıran önemli husus cesaret boyutudur. Bilgileri 

gizlemek cesaret gerektirir. Bu sessizlik türünde her koĢulda örgüt yada diğerlerinin 

yararına olduğu için bilgileri saklamak esastır. Bazı durumlarda da çalıĢanlar 

arkadaĢlarını koruyabilmek adına bildiklerini paylaĢmadıklarında örgütlerine zarar 

verebilirler. Umphress ve Binghs‟a göre örgütüne ve örgüt içerisindeki üyelerine güçlü 

bir bağ hisseden çalıĢanlar arkadaĢlarını korumak adına etik dıĢı davranıĢlar 

gösterebilirler. Örneğin örgütün üretmiĢ olduğu ayıplı ürünler hakkında müĢterileri 

doğru bilgilendirmeyebilir ya da arkadaĢlarının müĢteriye karĢı olumsuz davranıĢına 

Ģahit olsa bile üstüne bilgi vermeyebilir. Her ne kadar bu tür sessizlik davranıĢında 

örgütün ve çalıĢma arkadaĢlarının yararına olma durumu söz konusu olsa da, aynı 

zamanda karanlık tarafları da bulunmaktadır (Sarıkaya, 2013:57). 

2.6. ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠĞĠN SINIFLANDIRILMASI 

Pinder ve Harlos sessizlik kavramını, sessizliğin yokluğu olarak ifade ederken, 

kendine özgü iletiĢim tarzı olduğunu, bir dizi bilgiyi, duyguyu ya da itiraz veya 

kabullenme gibi anlamları içerdiğini de eklemiĢlerdir. Sessizliği pasif/sükunetli ve rıza 

gösteren/kabullenen olmak üzere iki grup altında sınıflandırmıĢlardır. Pasif/sükunetli 

sessizlikten planlı ihmal olarak bahsedilirken, rıza gösteren/kabullenen sessizliğin 

boyun eğmeye dayandığı ifade edilmiĢtir (Oruç, 2013:13). 
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2.6.1. Sessiz Kalma 

ĠĢ görenlerin sessiz kalması kendilerinden kaynaklı olarak, bilinçli ve kasıtlı 

olduğu zamanlarda gerçekleĢebilir. KiĢiler tam anlamı ile konuĢamama ve ifade etmeme 

durumu içerisinde olurlar. Bu gibi durumları oluĢturan örtük bilgileri yani ayrıntılı 

olarak belirtilmeyen, yetenek ve iĢ yapıĢ Ģekli, kültürü ile ilgili olarak 

biçimselleĢtirilemeyen bilgi ve sezgisel bilgileri yani hissi, öznel söz ile ifade 

edilemeyen ya da bilinç öncesi muhakemeye dayalı bilgi ifĢa etme hususunda da sessiz 

kalmaları olağandır. KonuĢulabilen konularda sessiz kalma durumu ise kavramsal 

bilgiler ve bilinç öncesi yani uzun süreli tecrübeye dayalı, hafızanın etkilediği ama ifade 

edilmeyen bilgi için geçerlidir (Alparslan, 2010:7; Özcan, 2011:88). 

2.6.2. Sessiz Bırakılma 

ÇalıĢanlar kendileri istedikleri için sessiz kalabildikleri gibi kasıtlı olmadan 

zorlada sessiz kalmak durumunda bırakılabilmektedirler. KiĢiler bilinç dıĢı (gerekçeli ve 

kontrollü bilginin bilinçli farkındalıktan ayrı tutulması), bilinçli saklanan sesi (içsel güç, 

prososyal veya uysal davranıĢa dayalı olarak bilinçli, olarak saklanan ses), ve bilinçli 

bastırılmıĢ sesi (örgütsel etki ile irade dıĢı boyun eğmeye veya kendini korumaya bağlı 

ses çıkarmama) ortaya çıkaramayabilirler (Alparslan, 2010:8; Özcan, 2011:88-89; 

AfĢar, 2013:40). Bu durumda sessiz bırakılma gerçekleĢmiĢ olur. 

2.7. SESSĠZ KALMA BĠÇĠMLERĠ 

ÇalıĢanların sergilediği sessiz kalma davranıĢı örgütlerde farklı Ģekillerde ortaya 

çıkabilmektedir. Sessiz kalma biçimleri çalıĢan itaati, sağır kulak sendromu, pasif kalma 

ve razı olma ve çekilme ve baĢka davranıĢlara yönelme Ģeklinde gruplandırılabilir. 

2.7.1. ÇalıĢan Ġtaati 

Genel anlamda itaat, ortada olan durumu sorgulamadan ve yargılamadan mevcut 

Ģartları kabul etmektir. Sessizlik davranıĢı çalıĢanın itaatinden ileri gelebilir (Bildik, 

2009:43). Sessizlik, çalıĢanların mevcut durumu itiraz etmeden bilinçli ve gönüllü 

olarak kabul ettiklerinin göstergesi olabilir (Hirschman, 1970). Böyle kiĢiler örgütteki 

gerekli olan düzenlemeler ve kuralların gerekliliğine inanmaktadırlar. Mevcut durumu 

diğer çalıĢanlara göre daha kolay ekarte edebilir ve daha az stresli olabilirler. Ġtaatkar 

çalıĢanlar sessizliklerinin daha az farkında olurlar (Bildik, 2009:43). Kendileri farkında 



56 

 

olmasalar da örgüt ile ilgili konularda gönülsüz ve isteksiz olabilirler. Mevcut duruma 

karĢı alternatifler çözümler arama konusunda gerekli istekleri yoktur (Pinder ve Harlos, 

2001:350-352). Örgüte neler katabilecekleri konusunda düĢünmeye ya da düĢünce ve 

fikirlerini dile getirmeye gerek duymazlar ve bu durum örgüt içerisinde farklı ve çeĢitli 

görüĢ ve fikirlerin ortaya çıkmasını engellemiĢ olur (Çol, 2004; akt.Yanık, 2012:47).  

ÇalıĢan itaati örgütsel Ģartları kabul etmeyi, içinde bulunulan durumu 

sorgulamadan kabul etmeyi ve mevcut alternatiflerin sınırlı farkındalığını ifade 

etmektedir. Adaletsiz Ģartlarda, itaat etme eldeki alternatifleri görmezden gelme ve 

baĢkasını arama arzusu eksikliği ile aynı anlamdadır. Ġtaat etme sessizlikten daha derin 

bir durumdur. Kırılabilmesi için sessizlikten daha çok yardım ve kıĢkırtma gerektirir. 

ÇalıĢan itaatinde çalıĢanlar sessizliklerinin daha az bilincindedirler. DeğiĢikliğe daha az 

isteklidirler (Bildik, 2009:43). 

Hirschman (1970)‟a göre sessizlik, çalıĢanların “iliĢkilerin reddedilebilir 

durumunu” kabul etmediği, göreceli olarak gönüllü ve bilinçli bir durumdur. 

Statükonun kabulü karĢılaĢtırmalı olarak düĢük, stres düzeyi göreceli olarak yüksek ve 

çalıĢanlar alternatiflerin farkında olmaları daha muhtemeldir. Sessizlikte çalıĢan 

kiĢilerin belirgin duyguları korku, öfke, olumsuzculuk ümitsizlik ve muhtemel 

depresyondur. Kilit nokta ise vazgeçmemeleridir. KarĢıt olarak, itaatkar çalıĢanlar 

durumlarının bilinçli olarak farkında olmaksızın az ya da çok isteksizce sessizdirler. 

Statükoya tahammül göreceli olarak yüksektir. Ġtaatkar çalıĢanlar bulundukları Ģartları 

normal kabul etmektedirler (Bildik, 2009:43) Nemeth ve Nemeth-Brown‟a göre 

kiĢilerin muhalefet ettikleri durumunda cezalandırılacaklarına inanmaktadırlar. 

Deneysel araĢtırmalar azınlıkta olan kiĢilerin zihinleri değiĢtirilmesi gereken hedef 

haline geldiğini göstermekte, bunun baĢarılamaması durumunda bu kiĢileri reddetmekte 

ve dıĢlamaktadır (Alioğulları, 2012:20-21) 

2.7.2. Sağır Kulak Sendromu  

Örgüt içerisinde hareketsizlik olarak tanımlanan sağır kulak sendromu çalıĢanların 

örgüt içindeki sıkıntı ve problemleri duymazlıktan ve görmezlikten gelme davranıĢı 

Ģeklinde ifade edilebilir (Karadal, 2011:371). ÇalıĢanların memnuniyetsizliklerini açık 

bir Ģekilde ifade etmekten kaçınmalarına sebep olan örgütsel bir kural olarak da 

tanımlanabilir (Brinsfield, 2009:75). ÇalıĢanların bu davranıĢa yönelme nedenleri 
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arasında, düĢüncelerini ifade ettiklerinde ortaya çıkabilecek sonuçlardan korkmaları ya 

da düĢüncelerini ifade etmelerinin herhangi bir değiĢiklik getirmeyeceği düĢüncesi 

yattığı söylenebilir (Karadal, 2011:371). Bunun yanında örgüt içi iletiĢim ağı, izlenen 

politikalar, örgütsel iklim ve örgütün içerisinde adalet kavramının yeterince geliĢmemiĢ 

olması sağır kulak sendromunun diğer nedenleri arasında yer alabilir (Yanık, 2012:52). 

Sağır kulak sendromu örgütsel hareketsizlik olarak ifade edilmektedir. 

ÇalıĢanların memnuniyetsizliklerini doğrudan ve net Ģekilde ifade etmekten kaçındığı 

örgütsel bir norm iĢlevi görmektedir. Organizasyonlarda en çok cinsel taciz 

Ģikayetlerinde görülmektedir (Bildik, 2009:44). Pierce ve arkadaĢları sağır kulak 

sendromunun üç faktörden oluĢtuğunu belirtmiĢlerdir. Birincisi, yetersiz ve niteliksiz 

örgütsel politikalar; hantal ve belirsiz bildirim prosedürleridir. Ġkincisi, yönetsel 

gerekçeleĢtirme ve tepkiler; suçlamaların reddedilmesi, mağdurun suçlanması, saldırı 

ciddiyetinin küçümsenmesi, değerli iĢ görenlerin sürekli korunması, rahatsızlık vermeyi 

kronikleĢtiren iĢ görenlerin görmezlikten gelinmesi, mağdura misilleme yapılmasıdır. 

Son olarak ise, örgütsel özellikler; aile iĢletmeleri, küçük iĢletmelerdeki düĢük düzeyde 

insan kaynakları fonksiyonları, kırsal kesimlerdeki iĢletmeler, erkek ağırlıklı 

iĢletmelerdir (Alparslan, 2010:41). 

2.7.3. Pasif Kalma ve Razı Olma 

Örgüt içerisinde görev yapan çalıĢanlar diğer çalıĢanların kural ve yasa dıĢı, etik 

olmayan ve çirkin davranıĢlarına karĢı sessiz kalabilirler (Alioğulları, 2012:22; 

ġehitoğlu, 2010:57). Bu tip kiĢiler genelde mevcut olan duruma razı olmayı tercih 

edebilmektedirler (Dyne ve diğ., 2003:1366). Alınan kararlara baĢlarını sallayarak ya da 

gülümseyerek destekleyici gibi görünürler (ġehitoğlu, 2010:57). 

Near “sessizlik gözlemcileri” isimli araĢtırmasında sessizlik gözlemcilerini, diğer 

insanların hareketlerini haksızlık, kanun dıĢı ve ahlak dıĢı olarak değerlendiren ve bu 

duruma sessiz kalan insanlar olarak tanımlamaktadır. Molseed ise sessizliğin dört tipi 

olduğunu belirtmiĢtir. Bunlar, ilgisiz, geri çekilen, destekleyici ve anlamsız sessizliktir. 

ĠĢbirliğini kuvvetlendirmek, cesaretlendirmek için kafa sallamadaki gülümseyerek 

destekleyici görünmek seĢklinde sıralanabir (Bildik, 2009:45). 
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2.7.4. Çekilme ve BaĢka DavranıĢlara Yönelme 

Savunmacı sessizlik olarakta adlandırılmaktadır. Sessizliğin kendini koruma, 

çekilme ve  baĢka davranıĢlara yönelmesi Ģeklinde de kendisini göstermektedir (Eroğlu 

ve diğ., 2011:103-104). ÇalıĢanlar ceza alma, terfi ettirilmeme ve iĢten çıkarılma gibi 

olumsuz sonuçlarından gelecekleri adına korktukları için geri çekilerek pasif kalırlar ve 

kendileri için olumsuz sonuçlara neden olmayacağını düĢündükleri davranıĢlara 

yönelirler (Kahveci, 2010:19-20). 

Organizasyon içerisindeki karĢılıklı güvensizlik ortamı daha çok iĢyerine zarar 

vermektedir. ĠĢgörenlerin konuĢmayı riskli görmesi iĢle ilgili konularda fikir ve 

çözümleyici alternatiflerden bahsetmemesi yaĢanan sorunların çözümünü engellemekte, 

güçleĢtirmekte veya geciktirmektedir. Bu da yeni fırsatların kaçırılmasına neden 

olmaktadır. ĠĢ görenlerin böyle bir ortamda yaĢamıĢ oldukları stres performanslarını 

olumsuz etkilemekte ve verimi düĢürmektedir. Yöneticilerin olumsuz geri bildirim 

korkuları, bilgi giriĢlerinde uyumsuzlukların oluĢmasına, bu nedenle yanlıĢ karar alma 

ya da etkili kararların alınmamasına sebebiyet vermektedir. ÇalıĢan kiĢilere ön yargılı 

davranılması, iĢ görenlerin kendilerine değer verilmediğinin hissedilmesi, bu sebeple de 

güven azlığı ve organizasyona bağlılığın azaldığı belirlenmiĢtir. KonuĢmanın bir fark 

oluĢturmayacağı, cezalandırma, terfi ettirilmeme, iĢten çıkarılma gibi olumsuz sonuçlara 

neden olacağı düĢüncesi organizasyonda değiĢimi azaltır ve yavaĢlatır. Bu da 

çalıĢanların pasif kalmalarına neden olur (Bildik, 2009:44). 

2.7.5. Sadakat ve Ġlgisizlik 

Örgütsel sadakat, yabancılara karĢı örgütü koruma, dıĢ tehlikelere karĢı savunma, 

övme ve olumsuz durumlar karĢısında dahi örgüte bağlı kalma anlamına gelmektedir. 

Örgütsel uyum davranıĢı ise çalıĢanın, hiç kimse izlemese de örgütün kural, düzenleme 

ve prosedürlerine uymasını ve onları içselleĢtirmesini içermektedir. Örgütsel sadakat, 

çalıĢanın, örgüt menfaatlerini kendi menfaatlerinden üstün tutması, örgütün amaç ve 

değerlerini benimsemesi, örgüt için artı çaba harcamaya hazır olması ve örgütte 

kalmaya istekli olması Ģeklinde tanımlanmaktadır. Örgütsel sadakat, örgütsel bağlılığın 

bir boyutunu oluĢturan kavramdır. Örgütün üyesi olmaktan duyulan gururu ve örgütü 

çevreye karĢı savunmayı ve korumayı içermektedir (Yanık, 2012:48). 
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Örgüt üyeleri memnuniyetsizliklerinin tepkisi olarak örgütten çıkma, ses, sadakat 

ya da ilgisizlik davranıĢları gösterebilmektedirler. Özellikle üstün sadakate sahip 

çalıĢanın, hoĢnutsuzluk sesleri çıkararak ifade ettiği, düĢük sadakat sahibi olan çalıĢanın 

ise, memnuniyetsizliğini örgütten ayrılarak gösterdiği görülmektedir. Öte yandan sadık 

olan çalıĢanlar kimi durumlarda sessizde kalabilirler. Bununla birlikte çalıĢanlar 

memnuniyetsizliklerinin tepkilerini örgüte ilgisiz kalarak, örgüt faaliyetlerini çok da 

ilgilenemeyerek, önemsemeyerek ya da örgütsel süreç ve faaliyet normlarına pasif 

olarak destek vererek gösterebilir. Tüm bunlar ise çalıĢanın sessiz kalması tepkisini 

doğurabilir. ÇalıĢanların sessiz kalmaları, iĢten kaçınmayı istemelerine sebep 

olabilmektedir. ĠĢten geri çekilme iĢgören devri, devamsızlık, ilgisizlik ve çalıĢan 

sessizliğini içermektedir. ÇalıĢan, iĢ yerinde karĢılaĢmıĢ olduğu olumsuzluklar 

sebebiyle geliĢime katkı sağlayabilme umudunu kaybedebilmektedir. Bu durumun ise 

çalıĢanı faaliyetlerden geri çekilmeye ittiği söylenebilir (Alparslan, 2010:40). 

2.8. ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠĞĠN BOYUTLARI 

Sobkowiak, 1997 yılında ki eserinde sessizliği akustik ve pragmatik olmak üzere 

ikiye ayırmıĢtır. Akustik sessizlik, ses dalgalarının eksik olduğu ortam Ģeklinde ifade 

edilmiĢtir. Pragmatik sessizlik ise stratejik veya fayda sağlamaya yönelik amaçlara 

iliĢkin konuĢma yokluğunu yansıtmakta ve insandan kaynaklanmaktadır. Bruneau, 1973 

yılındaki eserinde pragmatik sessizliği üç grupta toplamıĢtır. Birincisi; psikoloji temelli 

sessizliktir yani konuĢma anında yapılan ve istenmeden ortaya çıkabilecek durma ve 

hızlanmaları ifade eder. Ġkincisi, etkileĢimli sessizliktir yani diyalog esnasında 

yargılamaları ve etkiyi içerir. Duraklamayı uzun süre devam ettirebilmek için yapılır. 

Üçüncüsü ise sosyo-kültürel sessizliktir yani grup ve organizasyon seviyesindeki 

genellikle resmi iliĢkilerdeki, duraksamayı yansıtmaktadır. Morrison ve Milliken 

(2000), kimi insanların konuĢmaları durumda tehlikeli bir durumun çıkacağını 

hissetmeleri durumunda kasti olarak konuĢma yapma isteklerini engellediklerinden 

bahsetmiĢlerdir (Soycan, 2010:23; Bildik, 2009:35; Özcan, 2011:89). 

Sessizlik davranıĢı örgütler içerisindeki ortama bağlı olarak zamanla geliĢen bir 

davranıĢtır (Karadal, 2011:372). Örgütsel sessizliğe yol açan pek çok faktör vardır. 

Örgütlerin geliĢmesi adına bu nedenlerin belirlenerek çözümlerin üretilmesi gereklidir. 

Bu sebepler Milliken, Morrison ve Hewlin (2003) tarafından örgütsel, yönetsel ve 
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bireysel olmak üzere üç baĢlık altında gruplandırmıĢtır. Bu araĢtırmada sessizliğe neden 

olan faktörler alanyazındaki ilgili çalıĢmalar dikkate alınarak aĢağıdaki baĢlıklar altında 

ifade edilmiĢtir (Çakıcı, 2010; Milliken ve diğ., 2003; Premeaux 2001;  Pinder ve 

Harlos, 2001). 

2.8.1. Yönetsel ve Örgütsel Nedenler 

Çakıcı ve Çakıcı (2007)‟nın yaptıkları araĢtırmada sessizliğe iten faktörler 

arasında yönetsel ve örgütsel nedenlerin en önemli faktör olduğu ifade edilmiĢtir. Örgüt 

içerisindeki kararları yöneticiler aldığı için sessizliğin ortaya çıkmasında önemli etkilere 

sahiptirler (Çakıcı, 2010:63). Farklı fikirleri benimseyemeyen örgütlerde, çalıĢanların 

sessiz kalmaları genellikle ortaya çıkan bir sonuçtur. Bu gibi örgütlerde çalıĢanlar 

fikirlerini sunmanın herhangi bir etki ile karĢılaĢmayacağını, aynı zamanda yöneticilere 

ilettiklerinde tepki çekeceklerini ve gelecekleri adına risk barındırdığını da 

düĢünmektedirler. Dolayısıyla susmayı tercih etmektedirler (Milliken ve diğ., 2003: 

1466-1473). 

Sessiz kalma konusunda çalıĢanların üzerindeki değer bir faktör ise yöneticiye 

güvenmemeleridir. ÇalıĢanlar yöneticilerine güvenmedikleri zamanlarda da sessiz 

kalma eğilimi göstermektedirler (Liu ve ark., 2009:1648). Bu bağlamda çalıĢanların 

örgütün yararına davranıĢlar sergilemesi, yöneticilerini örgütün lideri olarak görmeleri 

onlara güvenmeleri ile yakından iliĢkilidir (ArslantaĢ, 2008:111). 

Yöneticilerin McGregor‟un x teorisindeki gibi “her fırsatta iĢten kaytarmak 

istiyorlar, kendi çıkarlarını düĢünüyorlar, tembeller ve güvenilmezler” benzeri olumsuz 

düĢünceleri, kendilerinin en iyisini bildikleri algısı çalıĢanların sessizleĢmesine sebep 

olabilmektedir (TaĢkıran, 2011:88-89). Bu sebeple çalıĢanlarda yöneticileri kendileri 

adına tehdit olarak görebilmektedirler. Bu durum sonucunda da iletiĢim engelleri ortaya 

çıkmakta ve bilgi paylaĢımından kaçınmalarına yol açabilmektedir (Erçelik, 2008:109). 

ÇalıĢanlara göre yönetim yetersizliği, karar alma süreci, ücretlerdeki dağılımındaki 

adaletsizlik, verimsizlik ve performansının zayıflığı kesinlikle sessiz kalınması gereken 

konulardandır (Ryan ve Oestreich, 1991, akt. Morrison ve Milliken, 2000:706-707 ). 

HiyerarĢik iletiĢimden yana olan örgütlerde çalıĢanlar ile yöneticiler arasındaki 

açık iletiĢimden pek bahsedilemez. Bu tarz bir hiyerarĢik örgüt yapısına sahip 

örgütlerde çalıĢanların yöneticilerine örgütteki problemler üzerine bilgi vermekten 



61 

 

kaçındıklarını, bunu yaptıklarında da problemi basit olarak iletmeyi tercih ettikleri 

görülmüĢtür (Rafferty ve Restubog, 2011:272). Buna karĢın yatay ve takım 

organizasyonlu örgütlerde çalıĢanların, sorunları üstlerine iletme eğilimleri daha 

yüksektir (Huang ve diğ., 2005).  

2.8.2. Ġzolasyon Korkusu 

Sessiz kalma davranıĢının ortaya çıkmasındaki baĢta gelen nedenlerden birisi de 

kiĢilerin yaĢadıkları reddedilme ve yalnız kalma korkusudur (Sarıoğlu, 2013). ÇalıĢanlar 

yalnız kalma korkusuna düĢtüklerinde düĢüncelerini ifade etme ya da sessiz kalma 

davranıĢlarından birini seçerler. Genellikle tercihlerini sessiz kalma davranıĢından yana 

kullanırlar (Scheufele ve Moy, 2000). ÇalıĢanlar diğer çalıĢanlardan destek 

görmeyeceğini düĢünmeleri sebebi ile görüĢlerini paylaĢmamayı ya da çoğunluğun 

görüĢüne uyan ve dürüst olmayan görüĢü dile getirmeyi tercih edeceklerdir (Çakıcı 

2007:153). Çoğunluğun görüĢünün ne olduğu ve hangi görüĢlerin popülerliği azalırken 

hangilerinin arttığını keĢfetme gayreti içinde bulunabilirler (Çakıcı, 2010:154). Bunun 

nedeni kötü bir iĢ arkadaĢı olarak etiketlenmekten ve bunun sonucu olarak da izole 

edilebileceklerinden korkmalarıdır (Milliken ve Morrison, 2003:1565). 

2.8.3. ĠliĢkileri Zedeleme Korkusu 

ÇalıĢanların örgüt içerisinde problem yaratan birey olarak görülmek istememeleri, 

problemleri yönetime taĢıdıklarında ispiyoncu olarak görülecekleri ve çalıĢma 

arkadaĢları ile iliĢkilerinin bozulabileceğini düĢünmeleri sessiz kalmalarına sebebiyet 

vermektedir. Problemlerden ve kendileri adına çözümlerden bahsetmeleri herhangi bir 

fark yaratmayacağını hatta ve hatta iĢlerini kaybetme ve kariyerlerini etkileme gibi 

sorunlarla karĢılaĢabileceklerini düĢünmektedirler (Milliken ve diğ., 2003: 1462). 

Nitekim, gelecekte de kendilerini etkileyebileceğinden dolayı arkadaĢlarıyla ilgili 

olumsuzluklardan da bahsetmemektedirler (Çakıcı, 2010:22-23). Kahveci (2010:15) 

iliĢkileri zedeleme korkusunun iletiĢim eksikliği sonucu çalıĢanların birbirlerini 

anlayamamalarından kaynaklandığını ifade etmektedir.   

2.8.4. ĠĢle Ġlgili Konular 

ÇalıĢanlar için örgütle ilgili olan tartıĢmalara girmek risklidir. Problemlerin ifade 

edilmesinin bir anlamı olmadığı ve olumsuz sonuçlara sebebiyet verebileceği kanısını 

üzerlerinde taĢıyabilmektedirler (Asfold, 1998, akt. Morrison ve Milliken, 2000:707). 
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Nitekim, kendilerine güvendikleri konularda dahi sessiz kalmakta karar 

kılabilmektedirler (Ryan ve Oestreich, 1998 akt. Premeaux ve Bedeian, 2003:1537).  

Sessizlik örgütlerin içinde çok görülen bir davranıĢ olmasına rağmen, doğrudan 

gözlenememesi sebebi ile araĢtırılması güç olan bir konudur (Johannesen, 1974 akt. 

Fletcher ve Watson, 2007:157). Literatür incelendiğinde kavramın eksik ve 

araĢtırılmadığı ifade edilebilir (Bowen ve Blackmon, 2003:1393-1417). Direkt olarak 

örgütsel sessizlik üzerine yoğunlaĢmıĢ çalıĢmalar olsada (Huang ve diğ., 2005; 

Premeaux ve Bedeian, 2003) bu kavramına iliĢkin yeterince "ampirik sonucun” 

bulunmadığı söylenebilir (Çakıcı, 2010:2).  

2.9. ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK DAVRANIġININ SONUÇLARI 

ĠĢ görenleri örgüt içerisinde iten en önemli nedenlerden birisi baĢka iĢ görenler 

açısından olumsuz bir Ģekilde etiketlenmektedir. Örnek olarak, bela çıkaran, sorunlu 

güvenilmek ve bencil vb. Ģeklinde anılmak istememeleri verilebilir. Bu sebeple eğer iĢ 

gören etiketlemeye maruz kaldıysa diğer iĢ görenlerden kendini dıĢlanmıĢ olarak 

hissetmeye baĢlar. Bu husus ise iĢini eksik ya da hatalı yapma sonuçlarını 

doğurabilmektedir. ĠĢ gören de, güven, saygı ve güvenilirlik eksikliği, sosyal ret ve 

zayıflatılmıĢ kiĢiler arası bağlar, azalmıĢ güç gibi durumlarla birlikte, zor iĢbirliği 

oluĢturma ve daha düĢük terfi olasılığı dahil olumsuzluklarla karĢılaĢma riski artar. ĠĢ 

görenin kendi fikirleri, endiĢeleri ve iĢ ile alakalı problemler hakkında konuĢursa 

karĢılaĢacağı olumsuz durum algıları kiĢiyi negatif Ģekilde etkilemektedir. Hal böyle 

olunca da iĢ gören, bu algılama sonucunda fizyolojik yada psikolojik yılgınlık, 

vazgeçme, stres tabanlı huzursuzluk, tatminsizlik ve motivasyon düĢüĢleri hatta sabotaj 

gibi zararlı etkilere yol açabilir (TiktaĢ, 2012: 95). 

ÇalıĢanların örgüte sağlayacakları katkılar hayati önem taĢımaktadır. Aynı 

zamanda örgütler, çalıĢanları tarafından sahip çıkılan, bilgiyi örgütüne uygulayan ve 

örgüt fikirlerini savunabilen çalıĢanlara ihtiyaç duymaktadır. Bu tip çalıĢanlara sahip 

olmayan örgütler aĢağıdaki sorunlarla karĢılaĢabilirler (Özgen ve Sürgevil, 2009:321): 

 ĠletiĢim problemleri sebebi ile çalıĢanların birbirlerinden uzaklaĢmaları,  

 Örgütten ve sosyal ortamdan uzaklaĢarak sessizleĢmeleri, 

 Bütün çalıĢanlara yansıyan örgüt içi sessizliğin bir kültür haline gelmesi, 

 Verimlilik ve bağlılığın azalması, 
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 Güven kaybı, motivasyon düĢüklüğü ve yabancılaĢmanın hakim olması, 

 DeğiĢime karĢılık verememe ve adapte olamama, 

 Yaratıcılığın engellenmesi gibi sonuçlar doğabilir. 

ÇalıĢan kiĢiler örgütteki aksaklıklar ile ilgili olarak fikirlerini beyan ettiklerinde 

açık ya da gizli bir Ģekilde ceza alacaklarına inandıkları için örgütün geliĢmesi yönünde 

fikirlerini açıklamaktan kaçınıp sessiz kalmayı seçmektedirler. Hal böyle olunca da 

çalıĢanlar örgüt üzerinde hiçbir Ģekilde katkı sağlayamamakta ve örgütün geliĢimine 

engel olmaktadırlar. Örgüt içerisindeki sorunlardan açıkça bahsedememek kiĢiyi de 

negatif yönde etkilemektedir (Özcan, 2011:92-93). 

Sessizlik davranıĢının gösterildiği örgütlerde adaletsizlik ve tartıĢılmazlık durumu 

ortaya çıkabilmektedir. Dolayısıyla bu durum sonucunda örgütlerin geliĢmesi yavaĢlar, 

uyum süreci uzar ve değiĢim için gereklikoĢullar sağlanamaz. Bu bağlamda 

olumsuzluların olduğu örgüt düzeni sorgulanmalı ve gerekli iyileĢtirmelerin sağlanması 

gerekmektedir  (Slade, 2008:28). 

Sessizliğin örgüt içerisinde var olması ve sonuçları olarak çalıĢanların kaygı 

duydukları sorunları dile getirme aĢamasında güçsüz hissetmeleri, bağlılığın düĢmesi, 

güvende hissedememe, motivasyon düĢüklüğü, iĢi bırakma biçimlerinde ortaya 

çıkabilmektedir. Hakim olunan konularda sessiz kalma çalıĢanlarda rahatsızlık hissi 

uyandırma ve kendilerini aciz ve değersiz hissetmelerine sebep olabilmektedir (Çakıcı, 

2008:119). 

Sessizliğin iĢ görenler üzerindeki negatif etkileri, iĢ görenlerin iĢyeri ile ilgili 

sorun ve endiĢelerini ifade etmekte güçsüz olduğunu hissetmesi, örgüte bağlılık, aidiyet, 

güven, takdir ve destek duygusunda azalma, iĢ doyumu sağlamama, iĢten ayrılma isteği 

Ģeklinde ortaya çıkmaktadır. Ayrıca bildiği ve iyi olduğu konularda sessiz kalmak ve bu 

yüzden içine düĢtüğü çeliĢki hali iĢ görenleri fazlası ile rahatsız etmekte, acizlik hissine 

kapılmalarına ve kendilerini değersiz hissetmelerine neden olabilmektedir. Örgütsel 

sessizliğin örgütsel düzeydeki bir diğer önemli sonucu ise, iĢgörenin olumsuz ve 

eleĢtirici olarak algılayabileceğini düĢündüğü için hiyerarĢide yukarıya doğru iletiĢimde 

çoğunlukla olumlu geribildirimlerin fazla olması aslında örgütte problemlerin ve 

sorunların öğrenilmesine baĢka bir ifade ile zamanında müdahale edilmeyerek 

çözülmesine ya da iyileĢtirilmesine ve alınması gereken kararların hatalı olmasına sebep 
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olabilmektedir. Bu Ģekilde örgütün geleceği tehlikeye atılmıĢ olabilmektedir. Kaldı ki 

örgüt faaliyetinde görülen eksiklik ve hataların tespit ve yok edilmesinde düzgün bir 

Ģekilde geribildirim sisteminin oluĢmasını olumsuz etkileyecektir. Geri bildirim 

sistemine sahip olmayan kuruĢlarda kalıcı hale gelir ve daha da yoğunlaĢır (TiktaĢ, 

2012: 95-97). 

Örgütlerde hataların devam etmesine neden olan etmenlerden birisi de üst 

yönetimin çalıĢanlar hakkında olumlu geri bildirimde bulunup, olumsuz geri 

bildirimlerden kaçınması eleĢtirmemesidir. Buna sebep olan durum da olumsuz geri 

bildirimin yöneticiye saldırı olduğu Ģeklinde düĢünülebileceği ve davranıĢın 

cezalandırılabileceği düĢüncesidir. Olumlu geri bildirim yöneticiyi baĢarılı göstermesi 

sebebiyle sadakat davranıĢı olarak algılanabileceği ve ödüllendirme ile 

sonuçlanabileceği düĢünülmektedir. Bir baĢka açıdan üst yöneticiler sessizliği, anlaĢma 

ve baĢarının sonucu olarak algılıyorsa ve bilgi eksikliği olduğunun bilincinde değilse 

çalıĢanlar olumsuzlukları daha fazla görmezden gelmeye baĢlayabilmektedir (Özcan, 

2011:94). 

2.10. ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK DAVRANIġI ĠLE ĠLGĠLĠ YAPILAN 

ÇALIġMALAR 

Örgütsel sessizlik ile ilgili yerli ve yabancı kaynakların incelenmesi durumunda 

çalıĢmaların daha çok yabancı yazarlar tarafından incelendiği görülmekte, ülkemizde de 

örgütsel sessizlik konusuna artan ilgi ve merak söz konusudur (TaĢkıran, 2010:6). 

Örgütsel sessizlik ile ilgili araĢtırmalar yurt dıĢında daha çokken, yurt içinde yeni yeni 

çalıĢılmaya baĢlanmıĢtır. Bununla birlikte yurt dıĢında yapılmıĢ olan çalıĢmalar daha 

çok teorik olarak karĢımıza çıkmaktadır (Kolay, 2012:28). 

Çakıcı ve Çakıcı (2007) otel iĢletmelerinde çalıĢanlar üzerine iĢgören sessizliğini 

incelediği araĢtırmada, çalıĢanların %55‟inin sessiz kaldığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Ehtiyar ve Yanardağ (2008) Antalya‟da zincir otellerde çalıĢanların örgütsel 

sessizliklerinin incelendiği araĢtırmada, yaĢ ve cinsiyetin sessizlik boyutları üzerinde 

anlamlı bir farklılık yaratmadığı ve iĢletmeler genelinde kısmi olarak sessizlik 

davranıĢın var olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Bildik (2009) farklı hizmet sektörlerinde çalıĢanlar (banka, sağlık, eğitim) üzerine 

liderlik tarzları, örgütsel sessizlik ve örgütsel bağlılık iliĢkisinin incelendiği araĢtırmada, 
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örgütsel sessizlik ile dönüĢtürücü liderlik arasında negatif bir iliĢki saptandığı ve 

etkileĢimci ve tam serbesti tanıyan liderlikle pozitif yönde anlamlı bir iliĢki olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Karacaoğlu ve Cingöz (2009) farklı sektörlerde çalıĢanlar üzerine iĢgören 

sessizliğinin kaynağı olarak liderlik davranıĢı ve örgütsel adalet algısının incelendiği 

araĢtırmada, sessiz kalma tercihi ile açık liderlik davranıĢı ve örgütsel adalet algısı 

boyutlarından etkileĢim adaleti arasında ters yönlü bir iliĢki olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Ülker ve Kanten (2009) örgütlerde sessizlik iklimi, iĢgören sessizliği ve örgüte 

bağlılık iliĢkisinin incelendiği araĢtırmada,  sessizlik iklimi, iĢ gören sessizliği ve 

duygusal bağlılık arasında anlamlı iliĢki olduğu ve iĢgörenlerin sessizlik davranıĢları ve 

duygusal bağlılıklarının, örgütün sessizlik ikliminden etkilendiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Alparslan (2010) akademisyenler üzerine sessizlik iklimi ile iĢgören sessizliği 

arasındaki iliĢkiyi incelediği araĢtırmada, yüz yüze iletiĢimin iĢgörenlerin sessiz kalma 

üzerindeki etkilerini arttırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

AĢkun, Bakoğlu ve Berber (2010) akademisyenler üzerine sessiz kalma davranıĢı 

ile güç mesafesi arasındaki iliĢkiyi inceledikleri araĢtırmada, akademisyenlerin genelde 

sessiz kalmayı tercih ettikleri ve yönetsel performansın moderatör etkisinin sessiz kalma 

davranıĢı üzerinde etkisi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Soycan (2010) banka çalıĢanları üzerine örgütsel bağlılık ve örgütsel sessizlik 

iklimi iliĢkisini incelediği araĢtırmada, örgütsel sessizlik ve örgütsel bağlılık arasında 

ters yönlü ve zayıf bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

TaĢkıran (2010) Ġstanbul‟daki otel iĢletmeleri çalıĢanları üzerine, liderlik tarzının 

örgütsel sessizlik üzerindeki etkisinde örgütsel adaletin rolünü belirlemek üzerine 

yaptığı araĢtırmada, liderlik tarzı ile örgütsel sessizlik, örgütsel adalet ile örgütsel 

sessizlik arasında anlamlı iliĢkiler olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Eroğlu Adıgüzel ve Öztürk (2011) tekstil çalıĢanları üzerine örgütsel bağlılıkları 

iĢgören sessizliği arasındaki iliĢkiyi inceledikleri araĢtırmada,  tekstil çalıĢanlarının 

ortalamanın üstünde bir bağlılık sergiledikleri ve koruma sessizliği alt boyutu ile devam 

bağlılığı arasında olumlu ve zayıf bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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Tayfur ve Çatır (2013) hastane çalıĢanları üzerine gerçekleĢtirdikleri, örgütsel 

sessizlik ile örgütsel performans arasındaki iliĢkiyi inceledikleri araĢtırmada, sessizlik 

ile çalıĢan performansları arasında anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Kılıç, Tunç, Saraçlı ve Kılıç (2013) termal otel iĢletmeleri çalıĢanları üzerine 

gerçekleĢtirdikleri, örgütsel stresin örgütsel sesszilik üzerindeki etkilerini inceledikleri 

araĢtırmada, örgütsel stres ve örgütsel sessizlik düzeylerinin orta seviyede olduğu ve 

örgütsel stres ile örgütsel sessizlik arasında kuvvetli bir iliĢki olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Cemaloğlu, DaĢcı ve ġahin (2013) ilköğretim kurumlarında görev yapan 

öğretmenler üzerine gerçekleĢtirdikleri, örgütsel sessizliği yaĢama nedenlerini 

inceledikleri araĢtırmada, örgütsel sessizlik yaĢama durumlarının; konuĢmanın faydasız 

olması ve yöneticilerin sözde ilgisi nedeniyle gerçekleĢtiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Özdemir ve Sarıoğlu Uğur (2013) kamu çalıĢanları üzerine gerçekleĢtirdikleri, 

örgütsel ses ve sessizlik algılarını demografik açıdan inceledikleri araĢtırmada, cinsiyete 

örgütsel ses algılamalarında, statü durumuna görede örgütsel sessizlik algılamalarında 

anlamlı farklılıklar olduğu, pozisyon durumuna görede her ikisinde önemli farklılıklar 

görüldüğü sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Demir (2014) havalimanı yer hizmetleri iĢletmelerinde iĢgörenlerin adalet 

algılaması kapsamında sessizlik davranıĢının kariyer beklentisi üzerindeki etkisini 

incelediği araĢtırmada, umutsuzluk, tarafsızlık ve güvensizlik ile kariyer beklentisi 

arasında anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

2.11. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI VE ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, çalıĢanların iĢ yaĢamlarındaki; seslilik, sessizlik, iĢ 

tatminleri, motivasyon, çalıĢan performansı, çalıĢanların kiĢisel geliĢimlerine verdikleri 

önem ve örgüte olan bağlılık düzeyleri ile de yakından ilgilidir. Ayrıca iĢ görenlerin, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları sergilemeleri, çalıĢanların örgütteki performanslarını 

artırmakla birlikte hizmet kalitesini ve müĢteri memnuniyetini de artıracaktır 

(Harbalıoğlu, 2014). 
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Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel sessizlik davranıĢı arasındaki iliĢkinin 

araĢtırılmasına yönelik ilk çalıĢmalar, bu kavramlar arasındaki iliĢkinin ortaya 

çıkarılması için konuya dikkat çeken araĢtırmacıların önerileriyle yapılmıĢtır (Morrison 

ve Milliken, 2000; Pinder ve Harlos, 2001; Dyne ve diğ., 2003). Bu kavramlar arasında 

iliĢki olabileceğine yönelik önerileri göz önüne alan ve farklı alanlarda yaptıkları 

çalıĢmalarla konunun daha detaylı olarak incelenmesine katkı sunan araĢtırmalar 

bulunmaktadır (ġehitoğlu, 2010; Özcan, 2011; Alioğulları, 2012; Tecimen, 2012; Güler, 

2012; Harbalıoğlu, 2014; Ürek ve diğ., 2015).  

ĠĢyerindeki sorunlara tepki nedeniyle ortaya çıkan örgütsel sessizlik olgusu, 

çalıĢanların birbirlerine ve iĢletmelerine karĢı duyarsız olmalarıyla sonuçlanabilecek 

örgütsel bir tehdit unsurudur. Örgütsel sessizlik çoğu zaman; çalıĢma ortamını 

ilgilendiren problemlere kayıtsız kalma, örgüt için önem arz eden bilgileri gizleme, 

iĢletme performansını ve verimliliği azaltan sorunların çözülememesi veya yöneticilerin 

karar verme noktasında etkisiz kalması ile sonuçlanmaktadır. Bunun sonucunda, sessiz 

kalmanın örgütlerde ve çalıĢanlarda olumsuz bir yansıması olarak örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının sergilenmediği görülmektedir (Çakıcı, 2010; Harbalıoğlu, 2014:9). Örgüt 

ve çalıĢanlar arasındaki iliĢkinin temelini örgütsel vatandaĢlık bağı oluĢturmaktadır 

(Özcan, 2011). Bu nedenle çalıĢanların, örgüt problemleri hakkında sessiz kalmamaları 

için yöneticiler tarafından çaba sarf edilmelidir. 

Sessiz kalmanın; yöneticilere güvenilmemesi, bazı konular üzerinde durulmasının 

riskli olabileceğinin düĢünülmesi, geçmiĢte yaĢanan bazı olumsuz tecrübeler, 

çalıĢanların kendi aralarındaki veya üstleriyle iliĢkilerinin zedelenebileceğinin korkusu 

veya susmanın en iyi yol olabileceğine yönelik düĢünceler neticesinde ortaya çıktığı 

söylenebilir (Tecimen, 2013:91). ÇalıĢanların örgütsel sessizlik yaĢamalarının 

nedenlerden biri de birbirleriyle ve üstleriyle iliĢkilerine zarar verme korkusudur. 

ÇalıĢanlar, birbirleriyle ilgili olumsuz bir durumdan bahsettiklerinde iliĢkilerin 

bozulmasından korkup, konuĢurlarsa iĢlerini kaybedecekleri, terfi edemeyecek olmaları 

gibi problemlerle karĢılaĢabileceklerini düĢünmektedirler (Milliken vd., 2003:1462). Bir 

iĢletmede; çalıĢanın fikirleri, görüĢleri, kaygıları ve bazı olumsuzlukların nasıl ortadan 

kaldırılabileceğiyle ilgili önerileri kurumlar için önemli bir etmendir. Bu nedenle bir 

örgütte, hangi kademede olursa olsun; insan kaynağından en etkili bir Ģekilde 

faydalanabilmek, örgüt için önemli bir yetkinliktir (Özcan, 2011). Mevcut insan 
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kaynaklarından etkin bir Ģekilde yararlanmak yönetim kademesinin üzerinde düĢünmesi 

gereken konulardan biridir. Yöneticilerin çalıĢanlardan gelen fikirlere karĢı kapalı 

olmaları, çalıĢanlar tarafından dile getirilen olumsuzlukları kendilerine karĢı yapılan 

eleĢtiri olarak görmeleri ve bundan dolayı çalıĢanları suçlamaları örgütsel sessizlik 

davranıĢının daha sık yaĢanmasına sebep olabilecektir. Böylece örgütler, geliĢimi için 

yarar sağlayacak yeni fikir ve görüĢlerden mahrum kalmakta ve yöneticilerin bilerek ya 

da bilmeyerek oluĢmasına katkı sağladıkları bu sessizlik durumu örgütler için ciddi 

problem haline gelmektedir. 

Örgütsel sessizliğin; çalıĢanların iyileĢme ve geliĢme adına iĢi veya iĢleriyle ilgili 

teknik ve davranıĢsal konularla ilgili görüĢ ve düĢüncelerini bilinçli olarak esirgemeleri 

ve bunun sonucunda sessizleĢmesi olarak tanımlandığı (Çakıcı, 2007:149) göz önüne 

alındığında konunun iĢletmeler açısından ne kadar olumsuz sonuçlar doğuracağı 

ortadadır. Buna karĢın; örgütte ortaya çıkan problemlerin ve sorunların açıkça 

tartıĢıldığı, çalıĢanların sorunlar hakkında konuĢmasının önemsendiği, yönetimin 

eleĢtiriye açık olduğu örgüt ortamlarında çalıĢanların örgüte olan bağlılıkları artmakta 

ve bunun sonucunda çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergileme olasılıkları da 

artmaktadır (Alioğulları, 2012). Örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının sergilenmiyor 

olması ise örgüt içindeki uyumun ve çalıĢan memnuniyetinin azalmasına neden 

olmakta; bu da çalıĢanların performansını ve sunulan hizmetin kalitesini olumsuz 

etkilemektedir (Ürek ve diğ., 2015).  

Örgütsel sessizlik sonucu, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının sergilenmemesi, 

örgütlerin amaçlarına ulaĢabilemesinde önemli bir engel olarak ortaya çıkmaktadır. 

ĠĢgörenlerin örgütle ilgili hususlar ve sorunlar hakkında bilgisini ve fikrini kasıtlı olarak 

dile getirmemesi Ģeklinde betimlenen örgütsel sessizlik davranıĢı, iĢletmelerin 

karĢılaĢtığı en önemli problemelerden birisidir (Harbalıoğlu, 2014). 

Örgütsel sessizlik ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢki,  Hizmet 

odaklı bir sektör olan turizm sektörü ve otel iĢletmeleri açısından da son derece önemli 

bir kavram olarak karĢımıza çıkmaktadır. Günümüzde örgütler değiĢen ekonomik 

koĢullar ve artan rekabet ortamında avantajlı hale gelebilmek için bütün 

fonksiyonlarında en üst seviyede verimlilik ve üretkenlik sağlamak zorundadırlar. Bu 

ihtiyacın karĢılanmasında ise insan faktörünün  büyük bir öneme sahip olduğu ortadadır 
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(Alioğulları, 2012). ĠĢletmeler için çalıĢanların; örgüte bağlılık, örgüte güven, 

motivasyon, iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları her geçen gün 

üzerinde durulan konular haline gelmektedir. Bununla birlikte; çalıĢanların 

verimliliklerini azaltan, motivasyonlarını bozan ve performaslarını düĢüren çeĢitli 

faktörlerin de otel iĢletmeleri tarafından kontrol altına alınması gerekmektedir. Bu 

nedenle yukarıda belirtilen olumsuzlukların ortadan kaldırılması ve çalıĢanların 

örgütlerine daha faydalı olabilmeleri için örgütsel sessizlik ve örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasındaki iliĢkinin otel iĢletmelerinde çalıĢan personel açısından 

değerlendirilmesi gerekli görülmüĢtür. 

Literatürde, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ve örgütsel sessizlik arasındaki 

iliĢkinin son yıllarda giderek artan ve farklı alanlarda yapılan çalıĢmalarla araĢtırıldığını 

görmekteyiz. ġehitoğlu (2010), örgütsel sessizlik, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve 

algılanan çalıĢan performansı arasıdaki iliĢkiyi ortaya çıkarmak için yaptığı 

çalıĢmasında; örgütsel sessizliğin çalıĢan performansı üzerine anlamlı etkileri olduğu ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının performans üzerindeki etkisini oynadığı ara değiĢken 

rolüyle Ģekillendirdiğini tespit etmiĢtir. 1323 sanayi çalıĢanı üzerinde yaptığı 

AraĢtırmanın sonuçlarına göre, örgütsel sessizliğin alt boyutlarından olan kabul edilmiĢ 

sessizlik ve savunma amaçlı sessizlik ile çalıĢan performansı arasındaki iliĢki negatif 

yönde anlamlı bulunmuĢ; kabul edilmiĢ seslilik, savunma amaçlı seslilik, örgüt yararına 

seslilik ve çalıĢan performansı arasındaki iliĢki pozitif yönde anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur.  

Ürek, Bilgin Demir ve Uğurluoğlu (2015), sağlık çalıĢanlarının örgütsel sessizlik 

davranıĢı alt boyutları ile ilgili değerlendirmelerinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve 

alt boyutları üzerinde etkili olup olmadığını ortaya çıkarmak için yaptıkları 

çalıĢmalarında; sağlık çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢı alt boyutlarına iliĢkin 

puan ortalamalarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı alt boyutlarına iliĢkin puan 

ortalamalarından daha düĢük düzeyde olduğu ve örgütsel sessizlik davranıĢı alt 

boyutları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı alt boyutları arasında negatif yönde 

istatistiksel olarak anlamlı iliĢkiler olduğu saptanmıĢtır. Ankara‟da faaliyet gösteren bir 

eğitim ve araĢtırma hastanesinde görev yapan 435 sağlık çalıĢanı (hekim, hemĢire, diğer 

sağlık personeli ve idari personel) üzerinde gerçekleĢtirilen araĢtırmanın sonuçlarına 

göre; sağlık çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢı alt boyutlarına iliĢkin puan 



70 

 

ortalamalarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı alt boyutlarına iliĢkin puan 

ortalamalarından daha düĢük düzeyde olduğu ve örgütsel sessizlik davranıĢı alt 

boyutları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı alt boyutları arasında negatif yönde 

istatistiksel olarak anlamlı iliĢkiler olduğu saptanmıĢtır. Yapılan regresyon analizi 

sonucunda ise; çalıĢanların örgütsel sessizlik davranıĢı alt boyutlarıyla ilgili 

değerlendirmelerinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve alt boyutları üzerinde olumsuz 

etkileri olduğu tespit edilmiĢtir. Bu çalıĢmanın bulguları örgütsel sessizliğin 

azaltılmasının örgütsel vatandaĢlık davranıĢını arttırabileceğini ortaya koymaktadır. 

ġehitoğlu (2010) örgütsel sessizlik örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve algılanan 

çalıĢan performansı arasındaki iliĢkiyi incelediği araĢtırmada; örgütsel sessizliğin 

çalıĢan performansı üzerine anlamlı etkileri olduğu ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

da aracı rolünde olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Alioğulları (2012) örgütsel sessizlik ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek amacıyla ilaç dağıtım Ģirketleri ile devlet hastanelerindeki çalıĢanlar 

üzerine yaptığı araĢtırmada; iki davranıĢ arasında negatif bir iliĢki olduğu, sessizlik 

düzeyinin yükseldikçe vatandaĢlık davanıĢlarında azalmalar meydana geldiğini, 

katılımcıların demografik özelliklerinden cinsiyet, eğitim durumu, kurumda çalıĢtıkları 

süre ve iĢletme türü açısından anlamlı farklılıklar olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Tecimen (2013) örgütsel sessizlik ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek amacıyla konaklama iĢletmeleri çalıĢanları üzerine yaptığı 

araĢtırmada; örgütsel sessizlik ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek üzere yapılan korelasyon analizi sonuçlarına göre örgütsel sessizlik ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı alt boyutları arasında karĢılıklı negatif yönde bir iliĢki 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Kılıçlar ve Harballıoğlu (2014) örgütsel sessizlik ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek adına Antalya‟daki beĢ yıldızlı otel çalıĢanları üzerine 

gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada, katılımcılarının büyük çoğunluğunun sessizlik davranıĢı 

sergilediği, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının sessizlik davranıĢına göre daha az olduğu, 

ve aralarında negatif yönlü bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Korkmaz (2015) örgütsel sessizlik ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek adına Mersin‟de bir kamu kurumunda 172 çalıĢan üzerine 
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gerçekleĢtirdiği araĢtırmada, örgütsel sessizlik ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

sadece eğitim durumu demografik değiĢkenine göre farklılık gösterdiği ve örgütsel 

sessizlik ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında zayıf ve ters yönlü bir iliĢki olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Görüldüğü üzere örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel sessizlik davranıĢı 

üzerine otel iĢletmeleri açısından örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik 

davranıĢının karĢılıklı etkilerine yönelik araĢtırmaların çok fazla olmadığı belirtilebilir. 

Hizmet sektörü içerisinde yer alan özellikle emek-yoğun iĢletmeler olan otel iĢletmeleri 

çok sayıda departman ve çok sayıda çalıĢandan oluĢan örgütlerdir. ÇalıĢanların örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarını ne derecede sergiledikleri ve örgütsel sessizlik davranıĢlarını 

hangi düzeyde gösterdiklerini belirlemek ve bu davranıĢlar arasındaki karĢılıklı etkiyi 

ortaya koymak önem taĢımaktadır. Bu sebeple Rize ilindeki otel iĢletmeleri 

çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢı arasındaki 

karĢılıklı etkiyi belirlemek ve bir takım sonuçlara ulaĢmak amacıyla yapılan söz konusu 

çalıĢmanın, izleyen bölümde elde edilen verilerin analizi ve sonuçlarına iliĢkin 

bulgulara yer verilmiĢtir. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI ĠLE ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK 

DAVRANIġI ARASINDAKĠ KARġILIKLI ETKĠ DERECELERĠNĠN YAPISAL 

EġĠTLĠK MODELĠ ĠLE ĠNCELENMESĠ: RĠZE ĠLĠ OTEL ĠġLETMELERĠNDE 

BĠR UYGULAMA. 

Bu bölümde araĢtırmanın amacı, önemi, evreni, örneklemi, varsayımları, 

hipotezleri, sınırlılıkları ve araĢtırma soruları açıklanmıĢ daha sonra veri toplama 

tekniğinden bahsedilerek verilerin analizinde kullanılan yöntemler verilmiĢtir. 

AraĢtırmanın sonucunda elde edilen bulguların analiz edilmesiyle elde edilen sonuçlara 

yer verilmiĢ ve konuyla ilgili öneriler geliĢtirilmiĢtir. 

3.1. ARAġTIRMANIN AMACI, ÖNEMĠ VE HĠPOTEZLERĠ 

Bu araĢtırmada Rize‟deki otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢı arasındaki iliĢkinin yapısal eĢitlik modeli ile 

incelenmesinin amaçlandığı bir uygulamaya yer verilmiĢtir. Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının örgütsel sessizlik davranıĢı ile karĢılıklı etki derecelerinin tespit 

edilmesinin hem konu ile ilgili literatüre katkı sunması hem de ilgili iĢletme 

yöneticilerine önemli veri kaynağı oluĢturması beklenmektedir. 

Rekabet ortamı içerisinde otel iĢletmelerinin gerekli koĢullar içerisinde 

çalıĢabilmeleri, çalıĢanların rol tanımlamalarının daha ilerisinde fazladan rol davranıĢı 

göstermelerine bağlıdır. Bu gibi davranıĢlar iĢletmelerde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

olarak ifade edilmektedir. ÇalıĢma ortamının rekabete dayalı olması çalıĢanların 

önemini arttırmaktadır ve biçimsel iĢ tanımlarında yer alan görevleri yerine getirmeleri 

örgütleri rekabet ortamında baĢarılı kılmaya yeğlemektedir. Örgütlerin bu hedefleri elde 

etmeleri çalıĢanların biçimsel rol tanımlarının üzerinde gönüllülük esasına dayanan 

davranıĢlar sergilemesine bağlıdır. Ayrıca örgütlerde önceleri uyumluluk göstergesi 

olarak algılanan çalıĢanların sessiz kalma davranıĢı, günümüzde tepki ya da geri 

çekilme olarak algılanmaya baĢlanmıĢtır. Örgütler üzerindeki etkisi çok büyük olmasına 

rağmen araĢtırmacıların konuya bu kadar geç ilgi göstermiĢ olması ve konu ile ilgili 

yeterince çalıĢma yapılmamıĢ olması sessizliğin analiz edilmesinin zor olması, üzerinde 

tam olarak fikir birliğine varılmamıĢ bir kavram olması, anlaĢılmasının ve 

yorumlanmasının zorluğu gibi nedenlere bağlanmıĢtır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile 
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örgüsel sessizlik davranıĢları sebeplere bağlı sonuç değiĢkenleri olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Bu nedenle çalıĢmada bu kavramlar üzerinde durulup Rize‟deki otel 

çalıĢanları davranıĢlarının modellemesi oluĢturulacaktır ve karĢılıklı etki derecelerine 

yer verilecektir. Rize Doğu Karadeniz Bölgesi‟nde coğrafi konumu, iklimi ve bitki 

örtüsü ile iyi olanaklara sahip olan, bulunduğu bölgede önemli çekim merkezleri ve bir 

çok turizm türüne  imkan sağlayan bir destinasyon haline gelmiĢtir. Ayrıca iki adet 

turizm merkezi ve iki adet turizm koruma ve geliĢim bölgesine sahiptir. Turizm 

Bakanlığı verilerine göre 2015 yılında Rize‟yi yerli ve yabancı olmak üzere yaklaĢık 

700 bin turist ziyaret etmiĢtir. Doğu karadeniz bölgesinde yatırımların artması (YeĢil 

Yol Projesi, Fırtına Vadisi Projesi vb.) destinasyonların çekim merkezleri haline 

geleceği ifade edilebilir. Bu bağlamda otel iĢletmelerine önemli görevler düĢmekle 

birlikte, aynı derecede otel çalıĢanlarının kaliteli bir hizmet sunması sağlanmalıdır. 

Nitekim otel çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemeleri ve örgütsel 

sessizlik davranıĢını göstermemeleri bu kalitenin sunulmasında etkili olan önemli 

faktörler arasında yer almaktadır. Söz konusu bu kavramlar otel iĢletmeleri açısından 

üzerinde önemle durulması gereken konulardır. 

Literatür incelendiğinde, Jiing-Lih Farh, Chen-Bo Zhong, Dennis W. Organ 

(2001) Çin halkının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı düzeylerini belirlemek üzerine 

yaptıkları araĢtırmada, Çin halkının örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarına göre farklılık 

gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sebeple, çeĢitli etnik kültür ve halk yapısına sahip 

olan coğrafyalarda, yaĢam tarzları, inanç, doğal koĢullar, yaĢam standartları gibi 

sebeplerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde etkili olabileceği ifade edilmiĢtir. 

Özdevecioğlu (2003), geliĢtirilen bir soru formu aracılığı ile üniversite öğrencilerinin 

baĢarıları ve öğrencilerin bazı demografik özellikleri ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

düzeyleri arasındaki iliĢkileri veya farklılıkları ortaya çıkarmak adına yaptığı 

araĢtırmada; baĢarı seviyesi ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı düzeyi arasında pozitif 

yönlü, yaĢ ve tekrara kalınan ders sayısı ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında ters 

yönlü iliĢkiler saptandığı ve yapılan farklılık analizleri ile de öğrencilerin öğrenim 

gördükleri sınıfları itibariyle (kaçıncı sınıfta oldukları) ve öğrencilerin gündüz ya da 

ikinci öğretim öğrencileri olmaları itibariyle örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

farklılaĢtığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Chi-Wei Liu, Pei-Wen Huang, Chien-Li Chen (2004) 

tarafından yapılan çalıĢmada örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının kültürlere göre 
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değiĢiklik göstereceği sonucuna ulaĢılmıĢtır. VatandaĢlık davranıĢları gönüllülük 

esasına dayalı ortaya çıkan davranıĢlardır. YetiĢtirilme tarzları ve yaĢanılan coğrafyanın 

tarihininde bu durum üzerinde etkili olabileceği düĢünülmektedir. Bu sebeple yaĢam 

tarzları ve üzerinde barındırdıkları kültürler örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde 

önemli bir etkiye sahiptir. Gürbüz (2006) tekstil, otomotiv ve gıda sektöründe 136 

çalıĢan üzerine örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ile duygusal bağlılıkları arasındaki 

iliĢkiyi  ortaya çıkarmak adına yaptığı araĢtırmada, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile 

çalıĢanların duygusal bağlılıkları arasında olumlu bir iliĢki olduğunu, aynı zamanda 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı alt boyutlarından nezaket ve bilinçlilik boyutu ile 

duygusal bağlık arasında anlamlı iliĢki olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bireylerin 

duygusal hissiyatlarıda yaĢam tarzlarını ve çalıĢma ortamlarını etkilemektedir. bazı 

kültürlerde çok yoğun olmakla birlikte bazı kültürlerde düĢük düzeylerde karĢımıza 

çıkabilmektedir. Bu nedenle örgüt içerisinde görev yapan bireylerin duygusal 

bağlılıkları örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde de etkili olabilmektedir. Ünüvar 

(2006) iĢ özelliklerinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkilerini incelediği 

araĢtırmada, iĢ tutumlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde olumlu etkileri 

olduğunu, ayrıca iĢ doyumu ile nezaket ve centilmenlik boyutları arasında pozitif 

iliĢkiler olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Örgüt çalıĢanlarının görevlerinin bilincinde 

olmaları iĢyerlerine bağlılıklarını etkilemekle birlikte gerekli koĢullar sağlandığında iĢ 

üzerindeki tutumlarıda olumlu olarak etkilenecektir. Nitekim bu koĢulların sağlandığı 

bir çalıĢma ortamında örgütsel vatandaĢlık davranıĢının sergileneceği ifade 

edilmektedir. TaĢcı ve Koç (2007) akademik personel üzerinde gerçekleĢtirilen örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel öğrenme değerleri arasındaki iliĢkinin incelendiği 

araĢtırmada anlamlı doğrusal ancak çok güçlü olmayan orta derecede iliĢkiler 

bulunduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. YeĢiltaĢ ve KeleĢ (2009) iĢ görenlerin eğitim 

düzeyleri ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkinin incelenmesine yönelik 

yaptıkları araĢtırmada, çalıĢanların özgecilik, nezaket, centilmenlik ve üyelik erdemi 

boyutlarındaki davranıĢlara iliĢkin görüĢlerinin, eğitim düzeyleri hizmet içi eğitim alma 

durumları ve turizm eğitimi alma durumlarına göre anlamlı farlılık gösterdiği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı bilinç ve bilginin birleĢimi ile de ortaya 

çıkabilmektedir. Yeterli tecrübelere sabip bireyler barındırdıkları bilgileride 

harmanlayarak gerekli tahminleri yapabilmektedirler. Bu tahminler çalıĢma ortamının 
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uygun koĢullarını sağlamak, görev yaptıkları örgütlerin geliĢmelerine katkıda 

bulunmak, saygı ve hoĢgörü çerçevesinde çalıĢma arkadaĢları ile aynı ortamda 

bulunmak veya tamamen kariyer planları ile de alakalı olabilir. Bu sebeple eğitim 

durumlarıda bu konuların tahminlenmesinde ve bireylerin düĢüncelerinde yer 

almalarında etkin olabilmektedir. Kumar ve Raj (2009) örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının sebeplerinin tanımlanması için yaptıkları nitel araĢtırmada, 

motivasyonun ve amaçları gerçekleĢtirme inancının örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

üzerinde olumlu etkisi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Motivasyon görev yapılan örgüt ne 

olursa olsun bireylerin normal hayatlarınıda etkileyen, hayata bakıĢ açılarında etkili olan 

ve baĢarının kazanılmasında etkili olan sebepler arasında yer almaktadır. Örgütler 

içerisinde hedeflenen amaçların gerçekleĢtirilme inancının var olması, yöneticilerin bu 

inancı çalıĢanlarına hissettirmeleri ve motivasyonun arttırılması uygulamaları sonucu 

olarak örgütsel vatandaĢlık davranıĢları sergilenecek ve hedeflenen amaçlara ulaĢmada 

etkili olacaktır. KeleĢ ve Pelit‟in (2009) Ġstanbul‟da faaliyet gösteren beĢ yıldızlı 

otellerdeki çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını belirleyebilmek adına 

yaptıkları araĢtırmada; katılımcıların yaĢları ve eğitim düzeyleri ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasında anlamlı farklılıklar bulunmuĢ ve ayrıca örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının alt boyutlarının karĢılaĢtırılmasına yönelik gerçekleĢtirilen Bonferroni 

testi sonucunda vicdanlılık ve centilmenlik boyutları ile diğer boyutlar arasında anlamlı 

farklılıklar saptandığı sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Çakıcı ve Çakıcı (2007) otel iĢletmelerinde çalıĢanlar üzerine iĢgören sessizliğini 

incelediği araĢtırmada, çalıĢanların %55‟inin sessiz kaldığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Otel 

iĢletmeleri çalıĢanlarının çalıĢtıkları otel iĢletmesinin özeliği, konumu ve sezonluk 

olması vb. durumlar örgütsel sessizliğe sebep olabilmektedir. Otel iĢletmelerinin çok 

sayıda personelinin olması, hızlı ve kaliteli hizmet vermek istemeleri çalıĢan 

iliĢkilerinin geri kalmasına da sebebiyet verebilmektedir. Ehtiyar ve Yanardağ (2008) 

Antalya‟da zincir otellerde çalıĢanların örgütsel sessizliklerinin incelendiği araĢtırmada, 

yaĢ ve cinsiyetin sessizlik boyutları üzerinde anlamlı bir farklılık yaratmadığı ve 

iĢletmeler genelinde kısmi olarak sessizlik davranıĢın var olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Alparslan (2010) akademisyenler üzerine sessizlik iklimi ile iĢgören sessizliği 

arasındaki iliĢkiyi incelediği araĢtırmada, yüz yüze iletiĢimin iĢgörenlerin sessiz kalma 

üzerindeki etkilerini arttırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. ĠletiĢimin yönünün doğru 
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belirlenmesi, çatıĢmaların ortaya çıkmasına sebep olarak değil çözüm üretmek üzerine 

olması, çalıĢma ortamındaki hiyerarĢinin amaç ve hedeflere yönelik olması örgütsel 

sessizlik davranıĢının sergilenmesine engel olabilecektir. Örgüt ortamındaki kaliteli 

iliĢki olumlu sonuçları ortaya çıkaracaktır. Cemaloğlu, DaĢcı ve ġahin (2013) 

ilköğretim kurumlarında görev yapan öğretmenler üzerine gerçekleĢtirdikleri, örgütsel 

sessizliği yaĢama nedenlerini inceledikleri araĢtırmada, örgütsel sessizlik yaĢama 

durumlarının; konuĢmanın faydasız olması ve yöneticilerin sözde ilgisi nedeniyle 

gerçekleĢtiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Örgütsel sessizliğin boyutları içerisinde yer alan 

ifade durumunun olumlu yönetilmesi, konuĢulan konuların havada kalması yerine 

sebeplerinin araĢtırılıp sonuç üretilmesi, yöneticilerin ilgisinin anlık değil sürecin 

tümüne yayılması örgütsel sessizlik davranıĢının ortaya çıkmasını engellemede etkili 

olacaktır. Özdemir ve Sarıoğlu Uğur (2013) kamu çalıĢanları üzerine gerçekleĢtirdikleri, 

örgütsel ses ve sessizlik algılarını demografik açıdan inceledikleri araĢtırmada, cinsiyete 

örgütsel ses algılamalarında, statü durumuna görede örgütsel sessizlik algılamalarında 

anlamlı farklılıklar olduğu, pozisyon durumuna görede her ikisinde önemli farklılıklar 

görüldüğü sonucuna ulaĢılmıĢtır. Örgütlerin çalıĢma koĢulları, bulundukları sektör ve 

kendine has özellikleri çalıĢan davranıĢları üzerinde etkili olmakla birlikte, cinsiyete 

görede farklılık gösterebilmektedir. Herhangi bir sektörde cinsiyet ile örgütsel sessizlik 

davranıĢı arasında farklılık görülmezken diğer bir sektör çalıĢanlarında bu durum ortaya 

çıkabilmektedir. Aynı zamanda çalıĢanların örgüt içerisindeki pozisyonları bu 

davranıĢın ortaya çıkmasında önemli bir etken olabilmektedir. Tecimen (2013) örgütsel 

sessizlik ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi belirlemek amacıyla 

konaklama iĢletmeleri çalıĢanları üzerine yaptığı araĢtırmada; örgütsel sessizlik ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasındaki iliĢkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon 

analizi sonuçlarına göre örgütsel sessizlik ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı alt boyutları 

arasında karĢılıklı negatif yönde bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu bağlamda, 

örgütsel sessizlik davranıĢının daha az sergilendiği bir örgütte örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ise artıĢ gösterebilecektir. Örgütsel sessizlik davranıĢının engellenmesi ve 

çözüm yollarının bulunması yöneticilere katkı sağlamakla birlikte örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı düzeylerininde artmasına sebebiyet verecektir. 

Konu ile ilgili literatür incelendiğinde, otel iĢletmelerinde örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢı arasındaki karĢılıklı iliĢkiyi inceleyen 
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çalıĢmalara az rastlanmaktadır. Bu nedenle araĢtırmada, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

ile örgütsel sessizlik davranıĢı arasındaki karĢılıklı iliĢki tespit edilmek istenmiĢtir. Otel 

iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ve örgütsel sessizlik 

davranıĢları düzeylerinin belirlenmesiyle ilgili çalıĢmaların yetersiz olması, yapılacak 

bu çalıĢmayla birlikte örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel sessizlik davranıĢı 

arasındaki karĢılıklı iliĢkinin ortaya konulmasıyla ve özellikle otel iĢletmeleri 

yöneticilerine önemli bir katkıda bulunacağı da düĢünülmüĢtür. 

Bu çerçevede örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve alt boyutları (diğergamlık, 

vicdanlılık, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem) ile örgütsel sessizlik davranıĢı ve alt 

boyutları (yönetsel ve örgütsel nedenler, iĢle ilgili konular, tecrübe eksikliği, izolasyon 

korkusu ve iliĢkileri zedeleme korkusu) arasındaki iliĢkiyi belirlemeyi amaçlayan bu 

araĢtırmanın hipotezleri aĢağıda sunulmuĢtur. 

H1: Otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve alt boyutları 

(diğergamlık, vicdanlılık, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem) arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H2: Otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢı ve alt boyutları 

(yönetsel ve örgütsel nedenler, iĢle ilgili konular, tecrübe eksikliği, izolasyon korkusu 

ve iliĢkileri zedeleme korkusu) arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H3: Otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve alt boyutları 

(diğergamlık, vicdanlılık, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem) ile örgütsel sessizlik 

davranıĢı ve alt boyutları (yönetsel ve örgütsel nedenler, iĢle ilgili konular, tecrübe 

eksikliği, izolasyon korkusu ve iliĢkileri zedeleme korkusu) arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

Yukarıda sunulan amaç ve hipotezler doğrultusunda bu araĢtırmada aĢağıdaki 

sorulara cevap aranmıĢtır: 

 Otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢları nedir? 

 Otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢları nedir? 

 Otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢları demografik 

özelliklerine göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 
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 Otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢları demografik 

özelliklerine göre anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

 Otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve boyutları 

arasında anlamlı bir farklılık var mıdır? 

 Otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢı ve boyutları arasında 

anlamlı bir faklılık var mıdır? 

 Otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve alt boyutları ile 

örgütsel sessizlik davranıĢı alt boyutları arasında anlamlı bir farklılık var 

mıdır? 

Bu çalıĢma, Rize‟deki otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları ile örgütsel sessizlik davranıĢları arasındaki iliĢkinin ortaya konulmasında 

bilgiler elde edecektir. Bu bilgiler Rize‟deki otel iĢletmeleri çalıĢanlarına ve gelecekte 

yapılacak olan araĢtırmalar için önemli bir veri kaynağı olacaktır. Türkiye‟de son 

yıllarda önem kazanan Rize gibi önemli turist çekim merkezlerinde bulunan otel 

iĢletmeleri çalıĢanları üzerine örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel sessizlik 

davranıĢına iliĢkin çok fazla çalıĢma olmaması literatürde önemli bir eksiklik olarak 

ortaya çıkmaktadır. Her iki davranıĢ için ayrı ayrı çalıĢmalar yapılmıĢ olmasına rağmen 

iki davranıĢında birlikte incelendiği çok fazla çalıĢma bulunmamaktadır. Rize‟deki otel 

iĢletmeleri üzerine yapılan bu çalıĢma geliĢmekte olan turizm bölgelerindeki otel 

iĢletmeleri yöneticileri ve literatürdeki benzer konulardaki eksikliğin gidelmesi için bir 

katkı oluĢturacak ve önemli bir kaynak olacaktır. 

3.2. ARAġTIRMANIN VARSAYIM VE SINIRLILIKLARI 

AraĢtırmada kullanılan anketler uygulanırken araĢtırmaya katılan çalıĢanların 

ölçekteki ifadeleri samimi bir Ģekilde yanıtladıkları ve bu yanıtların geçerli ve güvenilir 

olduğu, verilerin çözümlenmesinde kullanılan istatistiki yöntemlerin amaca uygun 

olarak seçildiği varsayılmıĢtır. 

AraĢtırma Rize‟deki otellerle sınırlandırılmıĢtır. Bu çalıĢmada, zaman ve maliyet 

unsurları göz önüne alınarak, anket yöntemi ile çalıĢanlardan bilgi toplanması yolu 

tercih edilmiĢtir. Yapılan çalıĢma ile ilgili araĢtırmaların azlığı, kaynakların kısıtlı 

sayıda olması ve ulusal literatürde konuyla ilgili fazla çalıĢma olmaması gibi sınırlılıklar 

karĢılaĢılan sorunlardır. 
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3.3. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

Uygulamalı bir araĢtırma olan bu çalıĢmada, evren, örneklem, verilerin toplanması 

ve verilerin analizine iliĢkin bilgiler bu kısımda sunulmuĢtur. 

3.3.1. Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evrenini Rize‟de faaliyet gösteren otel iĢletmelerindeki iĢgörenler 

oluĢturmaktadır. Rize Ġl Kültür Turizm Müdürlüğü verilerine (2016) göre araĢtırmanın 

yapıldığı Rize ilinde 2016 yılı itibariyle 11 adet turizm belgeli tesis (1 adet 4 yıldızlı; 6 

adet 3 yıldızlı ve 4 adet 2 yıldızlı), 14 adet kamu kurumu tesisi ve 45 adet diğer 

konaklama tesisi olmak üzere toplam 70 adet konaklama tesisi bulunmaktadır.  

Tablo 3.1‟de görüldüğü üzere, Turizm Bakanlığı‟nın; “Otelcilik ve Turizm 

Sektöründe ĠĢgücü AraĢtırması” (1989) verilerine göre, Türkiye‟de yıldızlı ve diğer 

tesisleri kapsayan genel ortalama üzerinden oda baĢına düĢen personel sayısı 0.70 ve 

yatak baĢına düĢen personel sayısı ise 0.35 Ģeklinde hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.1.Türkiyedeki Konaklama ĠĢletmelerinde Yatak ve Oda BaĢına DüĢen Personel 

Sayısı 

ĠĢletme Türleri 
Oda BaĢına DüĢen 

Personel Sayısı 

Yatak BaĢına DüĢen 

Personel Sayısı 

5 yıldızlı otel 1.18 0.59 

4 yıldızlı otel 0.76 0.38 

3 yıldızlı otel 0.72 0.36 

2 yıldızlı otel 0.56 0.28 

1 yıldızlı otel 0.50 0.25 

Özel belgeli 1.48 0.74 

Tatil köyleri 0.74 0.37 

1.Sınıf motel 0.74 0.37 

2.Sınıf motel 0.94 0.47 

Pansiyon ve oberj 0.40 0.20 

TOPLAM ORTALAMA 0.70 0.35 

Kaynak: Turizm Bakanlığı (1989:61), Ağaoğlu (1992:114). 

Rize Ġl Kültür ve Turizm Müdürlüğü (2016) verilerine göre Rize‟deki konaklama 

tesisleri toplam 1876 adet oda ve 3895 adet yatak kapasitesine sahiptir. Tablo 1‟de 

toplam ortalamalar baz alınarak Rize‟deki oda sayısına göre personel sayısı 
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hesaplandığında (1876 x 0.70) 1313,2 personel;  yatak sayısına göre personel sayısı 

hesaplandığında (3895 x 0.35) 1.363,25 personel sonucuna ulaĢılmaktadır.  

UlaĢılan sonuçlara göre araĢtırmanın evreni yatak sayısına göre personel sayısı 

hesaplaması kabul edilerek 1363 otel çalıĢanı olarak kabul edilmiĢtir. 

AraĢtırmanın evreni oluĢturan birimlerin çok fazla sayıda olması ve maliyet 

sınırlılığından dolayı örneklem alınma yoluna gidilmiĢtir. Nicel araĢtırmalar için 

önerilen aĢağıdaki örnekleme hacmi hesaplama formülünden yararlanılmıĢtır.  

Özdamar (2001: 257), içerdiği birim (denek) sayısı 10.000 den az olan evrenleri 

sınırlı evren olarak nitelemiĢ ve araĢtırma konusu ile ilgili değiĢkenlerin türünü (nicel) 

de dikkate alarak, örneklem büyüklüğünün hesaplanmasına iliĢkin formül vermiĢtir. Bu 

formülde güven düzeyi “1-α” dikkate alınarak hesaplanacak örneklem büyüklüklerine 

iliĢkin formül Tablo 3.2‟de verilmiĢtir. 

Tablo 3.2. Örneklem Büyüklüğünün Hesaplanmasına ĠliĢkin Formül 

DeğiĢken Türü 
Sınırlı Evren 

(N<10000) 

Nicel 

(ortalama için) 
  

        

   (   )        
 

Kaynak: Özdamar (2001:257). 

N: Evren birim sayısı,  

n: Örneklem büyüklüğü,  

Z: = 0.05, 0.01, 0.001 için 1.96, 2.58 ve 3.28 değerleri,  

d= Örneklem hatası,  

t,sd= sd serbestlik dereceli t dağılımı kritik değerleridir (sd=n-1).  

t,sd kritik değerleri sd= n-1 5000 olduğunda Z değerlerine eĢit alınabilir.  

Bu doğrultuda; 
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formül uygulamaya konulduğunda (300) minimum örneklem sayısına ulaĢılmaktadır. 

Yazıcıoğlu ve Erdoğan (2004)‟ın oluĢturdukları tablo yukarıdaki hesaplamayı 

desteklemektedir. ±0.03, ±0.05 ve ±0.10 örnekleme hataları için farklı evren 

büyüklüklerinden çekilmesi gereken örneklem büyüklükleri Tablo 3.3‟te verilmiĢtir 

(Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2004: 49-50). 

Tablo 3.3. Örneklem Büyüklükleri 

Evren 

Büyük- 

lüğü 

±0.03 örnekleme hatası 

(d) 

±0.05 örnekleme hatası 

(d) 

±0.10 örnekleme hatası 

(d) 

p=0.5 

q=0.5 

p=0.8 

q= 

0.2 

p=0.3 

q=0.7 

p=0.5 

q=0.5 

p=0.8 

q= 0.2 

p=0.3 

q=0.7 

p=0.5 

q=0.5 

p=0.8 

q= 0.2 

p=0.3 

q=0.7 

100 92 87 90 80 71 77 49 38 45 

500 341 289 321 217 165 196 81 55 70 

750 441 358 409 254 185 226 85 57 73 

1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75 

2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78 

5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79 

10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80 

25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80 

50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81 

100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81 

1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81 

Kaynak: Yazıcıoğlu ve Erdoğan (2004:50). 

Bu bağlamda, basit tesadüfi örnekleme yöntemi (Ural ve Kılıç, 2006: 41) 

kullanılarak geri dönmeyecek, hatalı ve eksik anket olabileceği düĢünülerek Rize‟deki 

otel iĢletmelerinde toplam 450 anket uygulaması gerçekleĢtirilmiĢtir. Eksik ve hatalı 

dolumlar nedeni ile 105 anket değerlendirmeden çıkarılmıĢtır. 345 adet anket 

değerlendirmeye değer görülerek analize tabi tutulmuĢtur. 

3.3.2. Verilerin Toplanması 

AraĢtırmada örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel sessizlik davranıĢı 

hakkında literatür taraması yapılmıĢ ve Rize‟deki otel iĢletmelerindeki çalıĢanların 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı düzeyleri ile örgütsel sessizlik davranıĢı düzeylerinin 

belirlenmesi amacıyla 20 Nisan 2016 ve 1 Haziran 2016 tarihleri arasında anket 

uygulanmıĢtır. 

AraĢtırmanın uygulaması çerçevesinde veri toplama tekniği olarak kullanılan 

anket üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin 
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demografik ve diğer bazı bireysel özelliklerine yer verilmiĢtir. Anketin ikinci bölümü, 

iĢgörenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı düzeylerini, üçüncü bölümü ise örgütsel 

sessizlik davranıĢı düzeylerini belirlemeye yönelik ölçeklerden oluĢmaktadır. Bu 

ölçekleri oluĢturan her bir madde beĢli Likert tipi derecelendirmeye tabi tutulmuĢ, 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ölçeğindeki maddeler “1=Hiç Katılmıyorum”, “2=Az 

Katılıyorum”, “3=Orta Düzeyde Katılıyorum”, “4=Çok Katılıyorum”, “5=Tamamen 

Katılıyorum” Ģeklinde; örgütsel sessizlik davranıĢı ölçeğindeki maddeler “1=Hiçbir 

zaman”, “2=Çok nadir”, “3=Bazen”, “4=Çoğunlukla”, “5=Her zaman” Ģeklinde 

puanlandırılmıĢtır. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢını ölçmek için Basım ve ġeĢen‟in 

2006 yılında Vey/Campbell (2004) ve Williams/Shiaw (1999) çalıĢmalarından 

hazırlamıĢ oldukları ölçek kullanılmıĢtır. Bu birleĢmenin altında yatan nedenini her iki 

ölçeğin istatistiksel verilerle ortaya konulmuĢ güçlü yönlerini birleĢtirerek daha etkili 

bir ölçek oluĢturmak olarak ifade edilmiĢtir. Ayrıca anket beĢ temel boyuttan oluĢup, ve 

Organ (1988) tarafından ortaya konulan örgütsel örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

boyutları ile uyumlu olduğu belirtilmiĢtir. Örgütsel vatandaĢlık ölçeğinde; diğergamlık 

(5 madde), vicdanlılık (3 madde), nezaket (3 madde), centilmenlik (4 madde), sivil 

erdem (4 madde) boyutlarını ölçmek amacıyla 19 soru yer almaktadır. Örgütsel 

sessizliği ölçmek için Çakıcı ve Çakıcı (2007) tarafından geliĢtirilen ve Soycan 

tarafından uyarlanan ölçek kullanılmıĢtır. Örgütsel sessizlik ölçeğinde yönetsel ve 

örgütsel nedenler (12 madde), iĢle ilgili konular (5 madde), tecrübe eksikliği (4 madde), 

izolasyon korkusu (4 madde) ve iliĢkileri zedeleme korkusu (3 madde) boyutlarını 

ölçmek amacıyla 28 soru yer almaktadır. 

3.3.3. Verilerin Analizi  

AraĢtırmada çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel sessizlik 

davranıĢı ile ilgili görüĢlerini betimlemek amacıyla her bir ifadeye iliĢkin frekans ve 

yüzde dağılımları ile her bir ifadeye iliĢkin aritmetik ortalama ve standart sapma 

değerleri hesaplanmıĢtır. 

ÇalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel sessizlik davranıĢlarına 

iliĢkin görüĢlerinin demografik özelliklere göre karĢılaĢtırılmasında iki grup için 

(cinsiyet, destinasyon) bağımsız örneklemler için t-testi, ikiden fazla grup içeren 

değiĢkenler için ise (yaĢ, medeni durum, eğitim düzeyleri, çalıĢtıkları departmanlar, 
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pozisyonları, iĢletmedeki çalıĢma süresi, turizm sektöründeki çalıĢma süresi) tek 

faktörlü varyans analizi (Anova) kullanılmıĢtır. Ayrıca Post-Hoc testlerinden eĢit 

varyansa sahip olan gruplar için Tukey, eĢit varyansa sahip olmayan gruplar için ise 

Tamhane‟s testlerinden yararlanılmıĢtır. ÇalıĢmada gerek iliĢkilerin tespiti, gerekse 

yapılan karĢılaĢtırmalarda, örgütsel vatandaĢlık davranıĢları ve örgütsel sessizlik 

davranıĢları ölçeklerine iliĢkin genel puanın elde edilmesi için tüm maddelerin aritmetik 

ortalaması alınmıĢtır. Bununla birlikte araĢtırmada örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve 

örgütsel sessizlik davranıĢı ölçeklerinin güvenirliliğini test etmek amacıyla Cronbach‟s 

Alpha katsayıları hesaplanmıĢtır. AraĢtırmada elde edilen veriler SPSS paket 

programıyla analiz edilmiĢtir. 

Örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel sessizlik davranıĢlarının alt boyutları arasındaki 

iliĢki derece ve yönlerini belirlemek amacıyla yapısal eĢitlik modellemesinden 

yararlanılmıĢtır. Ayrıca yapısal eĢitlik modellemesinin çözümlenmesinde ise LISREL 

paket programından yararlanılmıĢtır. 

Son yıllarda sosyal bilimler ve davranıĢ bilimlerindeki önemi ve kullanma sıklığı 

gittikçe artan Yapısal EĢitlik Modellemesi (YEM) uygulamaları oldukça fazla sayıdaki 

bilimsel araĢtırma giriĢiminin ayrılmaz biz parçası haline gelmeye baĢlamıĢtır. Artık 

neredeyse baĢlı baĢına bir araĢtırma yöntemi olarak da kolaylıkla adlandırılabilecek olan 

YEM araĢtırmacılara oldukça değiĢik avantajlar sağlamaktadır (ġimĢek, 2007). 

Ġstatistiksel yöntemlerden çoğu, gözlenen değiĢkenlerin güvenilir ve geçerli 

olduğu varsayımı ile analizler gerçekleĢtirilmiĢtir. Fakat sosyoloji, psikoloji gibi çoğu 

sosyal bilimlerde gözlenen değiĢkenlerin mükemmel ölçüldüğü varsayımı altında 

yapılan analizlerin geçerli olmayacağı görüĢü benimsenmiĢtir. Bu nedenle değiĢkenlerin 

ölçüm hatalarına izin veren YEM geliĢtirilmiĢtir. YEM sosyal bilimler baĢta olmak 

üzere, sağlık, demografi, ekonometri, biyoloji ve genetik gibi çoğu disiplinde 

kullanılmaktadır. Çoğu disiplinde YEM‟in popüleritesinin artmasının baĢlıca nedenleri, 

istatistiksel etkinliği sağlarken eĢzamanlı çoklu iliĢkileri analiz etmesi, iliĢkileri çok 

yönlü değerlendirmesi ve gözlenen ve gizli değiĢkenler arasındaki nedensel iliĢkileri test 

edebilmesidir (Akıncı, 2007). 

Temel olarak psikolojik araĢtırmalarda kullanılan gizil değiĢkenlerin analizi 

gözlenemeyen yapıların açıklanmasına iliĢkindir. Bundan dolayıdır ki psikolojik 
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teorinin yapısının açıklanmasında gizil değiĢkenler temel bir rol almaktadır. 

Günümüzde bu kavram YEM ile birlikte anılmakta, geniĢ bir biçimde tartıĢılmakta ve 

kullanılmaktadır. Psikoloji bilimini temel alan bu durum, Ģimdilerde biyolojide, ekolojik 

araĢtırmalarında, elektronların hareketlerinin açıklanmasında, pazarlama 

araĢtırmalarında, bilgi teknolojilerinde, yapay sinir ağlarında, biyometrik çalıĢmalarda, 

vb. yaygın bir biçimde kullanılmaktadır (Çelik, 2009). 

3.4. BULGULAR VE TARTIġMA 

AraĢtırmanın izleyen bölümünde, çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve 

örgütsel sessizlik davranıĢı ile ilgili görüĢlerine iliĢkin bulgular verilmiĢ olup 

katılımcıların söz konusu görüĢlerinin bireysel özelliklerine göre karĢılaĢtırılması 

yapılmıĢtır. Bununla birlikte, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik 

davranıĢı arasındaki karĢılıklı etki ortaya konulmuĢtur. 

3.4.1. Geçerlik ve Güvenirlik 

AraĢtırmada, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel sessizlik davranıĢına 

iliĢkin ölçeklerin güvenirlik analizine yönelik olarak Cronbach‟s Alpha değerleri 

hesaplanmıĢ ve Tablo 3.4‟de sunulmuĢtur. Tablo 3.4‟e göre ölçeklerin güvenilir olduğu 

Ģeklinde yorumlanabilir. 

Tablo 3.4. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ve Örgütsel Sessizlik DavranıĢına ĠliĢkin 

Güvenirlik Analizi 

Ölçek 
Alt ölçekler 

(boyutlar) 

Madde 

Sayısı 

Cronbach’s 

Alpha 

Örgütsel 

VatandaĢlık 

DavranıĢı 

Diğergamlık 5 0.899 

Vicdanlılık 3 0.854 

Nezaket 3 0.844 

Centilmenlik 4 0.817 

Sivil Erdem 4 0.951 

GENEL 19 0.885 

Örgütsel 

Sessizlik 

DavranıĢı 

Yönetsel ve Örgütsel 

Nedenler 
12 0.948 

ĠĢle Ġlgili Konular 5 0.596 

Tecrübe Eksikliği 4 0.854 

Ġzolasyon Korkusu 4 0.962 

ĠliĢkileri Zedeleme Korkusu 3 0.666 

GENEL 28 0.936 
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AraĢtırmada örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ölçeğine yönelik güvenirlik katsayısı 

0.885 iken, örgütsel sessizlik davranıĢına iliĢkin güvenirlik katsayısı 0.936 olarak 

belirlenmiĢtir. 

3.4.2. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Bu bölüm uygulama kapsamında araĢtırmaya dahil edilen otel iĢletmelerindeki 

iĢgörenlerin demografik özelliklerine iliĢkin istatistiki verilerden oluĢmaktadır.  

Tablo 3.5‟e göre, araĢtırmaya katılan 345 kiĢiden 135‟i kadın, 210‟u erkektir. 

Kadın çalıĢanlar grubun %39.1‟ini oluĢtururken erkek çalıĢanlar ise %60.9‟unu 

oluĢturmaktadır. 

Tablo 3.5. ĠĢgörenlerin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

Kadın 135 39.1 

Erkek 210 60.9 

Toplam 345 100.0 

Tablo 3.6‟ya göre yaĢ grupları incelendiğinde katılımcıların 20 yaĢ ve altı 40 

(%11.6) kiĢi, 21-25 yaĢ arası 102 (%29.6) kiĢi, 26-30 yaĢ arası 78 (%22.6) kiĢi ve 31 

yaĢ ve üzeri 125 (%36.2) kiĢiden oluĢtuğu belirlenmiĢtir. 

Tablo 3.6. Katılımcıların YaĢ DeğiĢkenine Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

20 yaĢ ve altı 40 11,6 

21-25 arası yaĢ 102 29,6 

26- 30 arası yaĢ 78 22,6 

31 yaĢ ve üzeri 125 36,2 

Toplam 345 100.0 

Tablo 3.7‟ye katılımcıların medeni durumlarına iliĢkin yüzde ve frekans 

dağılımları verilmiĢtir. Buna göre katılanların %53.0‟ı bekar (f=183), %45.5‟i evli 

(f=157) ve %1.4‟ü diğer (dul, boĢanmıĢ) (f=5) olduğu belirlenmiĢtir. 
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Tablo 3.7. Katılımcıların Medeni Durumları DeğiĢkenine Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

Bekar 183 53,0 

Evli 157 45,5 

Diğer 5 1,5 

Toplam 345 100.0 

Tablo 3.8‟e göre katılımcıların eğitim durumlarına iliĢkin dağılımları 

incelendiğinde, lise ve üniversite mezunu olanlar katılımcıların büyük çoğunluğunu 

oluĢturmaktadır. Eğitim durumu ilköğretim seviyesinde olanlar 55 (%15.9) kiĢi, lise 142 

(%41.2), üniversite 140 (%40.6) ve lisansüstü seviyesinde olanlar 8 (%2.3) kiĢiden 

oluĢmaktadır. 

Tablo 3.8. Katılımcıların Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

Ġlköğretim  55 15,9 

Lise 142 41,2 

Üniversite 140 40,6 

Lisansüstü 8 2,3 

Toplam 345 100.0 

Tablo 3.9‟da katılımcıların çalıĢtıkları departmana göre dağılımları sunulmuĢtur. 

Bu dağılımlara göre katılımcıların çoğunu oluĢturan 118 (%34.7) kiĢi yiyecek ve içecek, 

106 (%30.7) kiĢi ön büro, 71 (%20.6) kiĢi kat hizmetleri, 30 (%8.7) kiĢi satıĢ pazarlama 

ve 20 (%5.8) kiĢi muhasebe departmanında çalıĢmaktadır. 

Tablo 3.9. Katılımcıların ÇalıĢtıkları Departmanlara Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

Önbüro 106 30,7 

Yiyecek ve içecek 118 34,2 

Kat Hizmetleri 71 20,6 

SatıĢ Pazarlama 30 8,7 

Muhasebe 20 5,8 

Toplam 345 100.0 
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Katılımcıların görev değiĢkenine göre dağılımları Tablo 3.10‟da verilmiĢtir. 

Verilen yüzde ve frekans dağılımlarına göre; %9.3‟ü (f=32) departman müdürü, %3.5‟i 

(f=12) departman müdür yardımcısı, %13.0‟ü (f=45) Ģef ve büyük çoğunluğunu 

oluĢturan %74.2‟si (f=256) çalıĢandan oluĢmaktadır. 

Tablo 3.10. Katılımcıların Görev DeğiĢkenlerine Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

ÇalıĢan 256 74,2 

ġef 45 13,0 

Departman Müdür Yard. 12 3,5 

Departman Müd. 32 9,3 

Toplam 345 100.0 

Katılımcıların iĢletmedeki tecrübeleri incelendiğinde, 1 yıldan az 110 (%31.9) 

kiĢi, 1-5 yıl arası 142 (%41.2) kiĢi, 6-10 yıl arası 49 (%14.2) kiĢi ve 10 yıldan fazla 

süredir bağlı bulundukları iĢletmede çalıĢan sayısı 44 (%12.8)‟dir (Tablo 3.11). 

Tablo 3.11. Katılımcıların ĠĢletmedeki Tecrübe DeğiĢkenine Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

1 yıldan az 110 31,9 

1-5 yıl arası 142 41,2 

6-10 yıl arası 49 14,2 

10 yıldan fazla 44 12,8 

Toplam 345 100.0 

Tablo 3.12‟de katılımcıların turizm sektöründeki çalıĢma sürelerine iliĢkin yüzde 

ve frekans dağılımları verilmiĢtir. Buna göre, katılımcıların %19.1‟i (f=66) 1 yıldan az, 

%33.0‟ü (f=114) 1-5 yıl arası, %17.1‟i (f=59) 6-10 yıl arası ve %30.7‟si (f=106) 10 yıl 

ve üzeri süredir turizm sektöründe çalıĢmaktadırlar. 

Tablo 3.12. Katılımcıların Turizm Sektöründeki Tecrübe DeğiĢkenine Göre Dağılımları 

Gruplar Sayı (f) Yüzde (%) 

1 yıldan az 66 19,1 

1-5 yıl arası 114 33,0 

6-10 yıl arası 59 17,1 

10 yıldan fazla 106 30,7 

Toplam 345 100.0 
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3.4.3. Katılımcıların Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢına ĠliĢkin GörüĢlerine Yönelik 

Bulgular 

Bu baĢlıkta araĢtırmanın uygulandığı Rize‟deki otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı alt boyutlarına iliĢkin algılarına yönelik bulgulara yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 3.13‟te araĢtırmaya katılan otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin, diğergamlık 

boyutuna iliĢkin görüĢlerini belirlemeye yönelik betimsel istatistikler yer almaktadır. 

Tablo 3.13‟teki dağılım ve ortalamalara göre, diğergamlık boyutunda belirtilen ifadeler 

arasında örgütsel vadandaĢlık davranıĢı algısının en yüksek olduğu konu iĢ esnasında 

sorunla karĢılaĢan kiĢilere yardım etmek için gerekli zamanın ayrıldığı konusudur ( = 

4.014). Nitekim “iĢ esnasında sorunla karĢılaĢan kiĢilere yardım etmek için gerekli 

zamanı ayırırım” ifadesine iĢgörenlerin %31.9‟u (f=110) “tamamen katılıyorum”, 

%51.0‟i (f=176) “çok katılıyorum”, %8.1‟i (f=28) “orta düzeyde katılıyorum”, %4.6‟sı 

(f=16) “az katılıyorum” ve %4.3‟ü (f=15) “hiç katılmıyorum” yönünde görüĢ 

belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 4.014) olarak hesaplanmıĢtır. Bu 

sonuç otel iĢletmelerindeki iĢgörenlerin iĢ esnasında zorlanan ve yardıma ihtiyacı olan 

arkadaĢlarına gerekli zamanı ayırdıklarını ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢını 

sergilediklerini göstermektedir. 

Tablo 3.13. Diğergamlık Boyutuna ĠliĢkin Betimsel Ġstatistikler 

Sıra 

No 
Ġfadeler 

Katılım Düzeyi 
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1 Günlük izin alan bir çalıĢanın 

o günkü iĢlerini ben yaparım. 

f 18 14 38 169 106 
3.959 1.025 

% 5.2 4.1 11.0 49.0 30.7 

2 
AĢırı iĢ yükü ile uğraĢan bir 

kurum çalıĢanına yardım 

ederim. 

f 26 19 36 149 115 
3.892 1.152 

% 7.5 5.5 10.4 43.2 33.3 

3 
Yeni iĢe baĢlayan birisinin iĢi 

öğrenmesine yardımcı 

olurum. 

f 23 19 31 179 93 
3.869 1.079 

% 6.7 5.5 9.0 51.9 27.0 

4 

ĠĢle ilgili problemlerde elimde 

bulunan malzemeleri iĢletme 

çalıĢanları ile paylaĢmaktan 

kaçınmam. 

f 26 19 30 163 107 

3.887 1.134 
% 7.5 5.5 8.7 47.2 31.0 

5 

ĠĢ esnasında sorunla 

karĢılaĢan kiĢilere yardım 

etmek için gerekli zamanı 

ayırırım. 

f 15 16 28 176 110 

4.014 0.989 
% 4.3 4.6 8.1 51.0 31.9 
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Diğergamlık boyutu ile ikinci olarak verilen “günlük izin alan bir çalıĢanın o 

günkü iĢlerini ben yaparım” ifadesine iĢgörenlerin %30.7‟si (f=106) “tamamen 

katılıyorum”, %49.0‟u (f=169) “çok katılıyorum”, %11.0‟i (f=38) “orta düzeyde 

katılıyorum”, %4.1‟i (f=14) “az katılıyorum” ve %5.2‟si (f=18) “hiç katılmıyorum” 

yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 3.959) olarak 

hesaplanmıĢtır. 

Yine diğergamlık boyutu ile ilgili olarak verilen “aĢırı iĢ yükü ile uğraĢan bir 

kurum çalıĢanına yardım ederim” ifadesine iĢgörenlerin %33.3‟ü (f=115) “tamamen 

katılıyorum”, %43.2‟si (f=149) “çok katılıyorum”, %10.4‟ü (f=36) “orta düzeyde 

katılıyorum”, %5.5‟i (f=19) “az katılıyorum” ve %7.5‟i (f=26) “hiç katılmıyorum” 

yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 3.892) olarak 

hesaplanmıĢtır.  

“ĠĢle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri iĢletme çalıĢanları ile 

paylaĢmaktan kaçınmam” ifadesine iĢgörenlerin %31.0‟ı (f=107) “tamamen 

katılıyorum”, %47.2‟si (f=163) “çok katılıyorum”, %8.7‟si (f=30) “orta düzeyde 

katılıyorum”, %5.5‟i (f=19) “az katılıyorum” ve %7.5‟i (f=26) “hiç katılmıyorum” 

yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 3.887) olarak 

hesaplanmıĢtır.  

Tablo 3.13‟teki dağılım ve ortalamalara göre, diğergamlık boyutunda belirtilen 

hususlar arasında örgütsel vatandaĢlık davranıĢının diğerlerine göre en düĢük olduğu 

konu yeni iĢe baĢlayan birinin iĢi öğrenmesinde iĢgörenlerin yardımcı olmalarıdır ( = 

3.869). “Yeni iĢe baĢlayan birisinin iĢi öğrenmesine yardımcı olurum” ifadesine 

iĢgörenlerin %27.0‟si (f=93) “tamamen katılıyorum”, %51.9‟u (f=179) “çok 

katılıyorum”, %9.0‟ı (f=31) “orta düzeyde katılıyorum”, %5.5‟i (f=19) “az katılıyorum” 

ve %6.7‟si (f=23) “hiç katılmıyorum” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin 

aritmetik ortalama ( = 3.869) olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.14‟te araĢtırmaya katılan otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin vicdanlılık 

boyutuna iliĢkin görüĢlerini belirlemeye yönelik betimsel istatistikler yer almaktadır. 

Tablo 3.14„deki dağılım ve ortalamalara göre vicdanlılık boyutunda belirtilen ifadeler 

arasında örgütsel vatandaĢlık davranıĢı algısının en yüksek olduğu konu çalıĢtıkları 

kurum için olumlu imaj yaratacak tüm faaliyetlere iĢgörenlerin katılmak istemeleridir    
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( =4.084). “ÇalıĢtığım kurum için olumlu imaj yaratacak tüm faaliyetlere katılmak 

isterim” ifadesine iĢgörenlerin %42.6‟sı (f=147) “tamamen katılıyorum”, %38.0‟ı 

(f=131) “çok katılıyorum”, %9.9‟u (f=34) “orta düzeyde katılıyorum”, %4.3‟ü (f=15) 

“az katılıyorum” ve %5.2‟si (f=18) “hiç katılmıyorum” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. 

Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 4.084) olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.14. Vicdanlılık Boyutuna ĠliĢkin Betimsel Ġstatistikler 
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6 

Zamanımın çoğunu 

iĢimle ilgili faaliyetlerle 

geçiririm. 

f 20 21 35 133 136 

3.997 1.124 
% 5.8 6.1 10.1 38.6 39.4 

7 

ÇalıĢtığım kurum için 

olumlu imaj yaratacak 

tüm faaliyetlere katılmak 

isterim. 

f 18 15 34 131 147 

4.084 1.079 
% 5.2 4.3 9.9 38.0 42.6 

8 

Mesai içerisinde kiĢisel 

iĢlerim için zaman 

harcamam. 

f 13 19 45 131 137 

4.043 1.043 
% 3.8 5.5 13.0 38.0 39.7 

Ġkinci bir ifade olarak verilen “mesai içerisinde kiĢisel iĢlerim için zaman 

harcamam” ifadesine iĢgörenlerin %39.7‟si (f=137) “tamamen katılıyorum”, %38.0‟ı 

(f=131) “çok katılıyorum”, %13.0‟ı (f=45) “orta düzeyde katılıyorum”, %5.5‟i (f=19) 

“az katılıyorum” ve %3.8‟i (f=13) “hiç katılmıyorum” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. 

Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 4.043) olarak hesaplanmıĢtır. 

Vicdanlılık boyutu ile ilgili olarak verilen “zamanımın çoğunu iĢimle ilgili 

faaliyetlerle geçiririm” ifadesine iĢgörenlerin %39.4‟ü (f=136) “tamamen katılıyorum”, 

%38.6‟sı (f=133) “çok katılıyorum”, %10.1‟i (f=35) “orta düzeyde katılıyorum”, %6.1‟i 

(f=21) “az katılıyorum” ve %5.8‟i (f=20) “hiç katılmıyorum” yönünde görüĢ 

belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 3.997) olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.15‟te araĢtırmaya katılan otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin nezaket boyutuna 

iliĢkin görüĢlerini belirlemeye yönelik betimsel istatistikler yer almaktadır. Tablo 

3.15„teki dağılım ve ortalamalara göre nezaket boyutunda belirtilen ifadeler arasında 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı algısının en yüksek olduğu konu beklenmeyen problemler 

oluĢtuğunda iĢgörenlerin diğer iĢ arkadaĢlarını zarar görmemeleri için uyarmalarıdır (
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=2.805). “Beklenmeyen problemler oluĢtuğunda diğer çalıĢanları zarar görmemeleri için 

uyarırım.” ifadesine iĢgörenlerin %0‟ı (f=0) “tamamen katılıyorum”, %39.4‟ü (f=136) 

“çok katılıyorum”, %6.4‟ü (f=22) “orta düzeyde katılıyorum”, %49.6‟sı (f=171) “az 

katılıyorum” ve %4.6‟sı (f=16) “hiç katılmıyorum” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. 

Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 2.805) olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.15. Nezaket Boyutuna ĠliĢkin Betimsel Ġstatistikler 

Sıra 

No 
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Katılım Düzeyi 
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9 
Diğer çalıĢanların hak ve 

hukukuna saygı gösteririm. 
f 15 186 20 124 0 

2.733 1.002 
% 4.3 53.9 5.8 35.9 0 

10 

Beklenmeyen problemler 

oluĢtuğunda diğer 

çalıĢanları zarar 

görmemeleri için uyarırım. 

f 16 171 22 136 0 

2.805 1.020 
% 4.6 49.6 6.4 39.4 0 

11 

Birlikte görev yaptığım 

diğer kiĢiler için problem 

yaratmamaya gayret 

ederim. 

f 16 176 20 133 0 

2.782 1.018 
% 4.6 51.0 5.8 38.6 0 

Ġkinci bir ifade olarak verilen “birlikte görev yaptığım diğer kiĢiler için problem 

yaratmamaya gayret ederim” ifadesine iĢgörenlerin %0‟ı (f=0) “tamamen katılıyorum”, 

%38.6‟sı (f=133) “çok katılıyorum”, %5.8‟i (f=20) “orta düzeyde katılıyorum”, %51.0‟ı 

(f=176) “az katılıyorum” ve %4.6‟sı (f=16) “hiç katılmıyorum” yönünde görüĢ 

belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 2.782) olarak hesaplanmıĢtır. 

Nezaket boyutu ile ilgili olarak verilen “Diğer çalıĢanların hak ve hukukuna saygı 

gösteririm.” ifadesine iĢgörenlerin %0‟ı (f=0) “tamamen katılıyorum”, %35.9‟u (f=124) 

“çok katılıyorum”, %5.8‟i (f=20) “orta düzeyde katılıyorum”, %53.9‟u (f=186) “az 

katılıyorum” ve %4.3‟ü (f=15) “hiç katılmıyorum” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. 

Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 2.733) olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.16‟da araĢtırmaya katılan otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin Centilmenlik 

boyutuna iliĢkin görüĢlerini belirlemeye yönelik betimsel istatistikler yer almaktadır. 

Tablo 3.16‟daki dağılım ve ortalamalara göre Centilmenlik boyutunda belirtilen ifadeler 

arasında örgütsel vatandaĢlık davranıĢı algısının en yüksek olduğu konu iĢgörenlerin 

mesai ortamı ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine olayların pozitif yönünü 
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görmeye çalıĢmalarıdır ( =3.971). “Mesai ortamı ile ilgili olarak problemlere 

odaklanmak yerine olayların pozitif yönünü görmeye çalıĢırım” ifadesine iĢgörenlerin 

%33.6‟sı (f=116) “tamamen katılıyorum”, %42.6‟sı (f=147) “çok katılıyorum”, %14.8‟i 

(f=51) “orta düzeyde katılıyorum”, %5.2‟si (f=18) “az katılıyorum” ve %3.8‟i (f=13) 

“hiç katılmıyorum” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama (

 = 3.971) olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.16. Centilmenlik Boyutuna ĠliĢkin Betimsel Ġstatistikler 
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Ġfadeler 

Katılım Düzeyi 
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12 

Önemsiz sorunlar için 

Ģikayet ederek vaktimi 

boĢa harcamam. 

f 19 25 130 113 58 

3.481 1.031 
% 5.5 7.2 37.7 32.8 16.8 

13 

Mesai ortamı ile ilgili 

olarak problemlere 

odaklanmak yerine 

olayların pozitif yönünü 

görmeye çalıĢırım. 

f 13 18 51 147 116 

3.971 1.016 

% 3.8 5.2 14.8 42.6 33.6 

14 

Mesaide yaĢadığım yeni 

durumlara karĢı gücenme 

yada kızgınlık duymam. 

f 18 31 141 114 41 

3.373 0.983 
% 5.1 9.0 40.9 33.0 11.9 

15 

ÇalıĢtığım kurum içinde 

çıkan çatıĢmaların 

çözümlenmesinde aktif 

rol alırım. 

f 17 31 137 123 37 

3.382 0.963 
% 4.9 9.0 39.7 35.7 10.8 

Ġkinci bir ifade olarak verilen “Önemsiz sorunlar için Ģikayet ederek vaktimi boĢa 

harcamam” ifadesine iĢgörenlerin %16.8‟i (f=58) “tamamen katılıyorum”, %32.8‟i 

(f=113) “çok katılıyorum”, %37.7‟si (f=130) “orta düzeyde katılıyorum”, %7.2‟si 

(f=25) “az katılıyorum” ve %5.5‟i (f=19) “hiç katılmıyorum” yönünde görüĢ 

belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 3.481) olarak hesaplanmıĢtır. 

Yine centilmenlik boyutu ile ilgili olarak verilen “ÇalıĢtığım kurum içinde çıkan 

çatıĢmaların çözümlenmesinde aktif rol alırım” ifadesine iĢgörenlerin %10.8‟i (f=37) 

“tamamen katılıyorum”, %35.7‟si (f=123) “çok katılıyorum”, %39.7‟si (f=137) “orta 

düzeyde katılıyorum”, %9.0‟ı (f=31) “az katılıyorum” ve %4.9‟u (f=17) “hiç 

katılmıyorum” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 

3.382) olarak hesaplanmıĢtır. 
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Tablo 3.16‟daki dağılım ve ortalamalara göre, centilmenlik boyutunda belirtilen 

hususlar arasında örgütsel vatandaĢlık davranıĢının diğerlerine göre en düĢük olduğu 

konu iĢgörenlerin mesaide yaĢadıkları yeni durumlara karĢı kızgınlık ve kırgınlık 

duymamalarıdır ( = 3.373). “Mesaide yaĢadığım yeni durumlara karĢı gücenme yada 

kızgınlık duymam” ifadesine iĢgörenlerin %11.9‟u (f=41) “tamamen katılıyorum”, 

%33.0‟ı (f=114) “çok katılıyorum”, %40.9‟u (f=141) “orta düzeyde katılıyorum”, 

%9.0‟ı (f=31) “az katılıyorum” ve %5.1‟i (f=18) “hiç katılmıyorum” yönünde görüĢ 

belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 3.373) olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.17. Sivil Erdem Boyutuna ĠliĢkin Betimsel Ġstatistikler 
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16 

Üst yönetimce yayımlanan 

duyuru, mesaj, prosedür ve 

kısa notları okurum ve 

ulaĢabileceğim bir yerde 

bulundururum. 

f 22 20 47 135 121 

3.907 1.134 

% 6.4 5.8 13.6 39.1 35.1 

17 

ÇalıĢtığım kurumun sosyal 

faaliyetlerine kendi 

isteğimle katılırım. 

f 22 17 51 133 122 

3.915 1.126 
% 6.4 4.9 14.8 38.6 35.4 

18 

ÇalıĢtığım kurumun 

yapısında yapılan 

değiĢimlere ayak 

uydururum. 

f 19 18 46 132 130 

3.973 1.103 
% 5.5 5.2 13.3 38.3 37.7 

19 

Her türlü geliĢtirici 

faaliyet icra eden araĢtırma 

ve proje gruplarının 

içerisinde yer alırım. 

f 25 19 51 131 119 

3.869 1.162 
% 7.2 5.5 14.8 38.0 34.5 

Tablo 3.17‟de araĢtırmaya katılan otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin Sivil Erdem 

boyutuna iliĢkin görüĢlerini belirlemeye yönelik betimsel istatistikler yer almaktadır. 

Tablo 3.17‟deki dağılım ve ortalamalara göre Sivil erdem boyutunda belirtilen ifadeler 

arasında örgütsel vatandaĢlık davranıĢı algısının en yüksek olduğu konu iĢgörenlerin 

çalıĢtığı kurumun yapısında yapılan değiĢimlere ayak uydurmalarıdır ( =3.971). 

“ÇalıĢtığım kurumun yapısında yapılan değiĢimlere ayak uydururum” ifadesine 

iĢgörenlerin %37.7‟si (f=130) “tamamen katılıyorum”, %38.3‟ü (f=132) “çok 

katılıyorum”, %13.3‟ü (f=46) “orta düzeyde katılıyorum”, %5.2‟si (f=18) “az 
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katılıyorum” ve %5.5‟i (f=19) “hiç katılmıyorum” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. 

Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 3.973) olarak hesaplanmıĢtır. 

Ġkinci bir ifade olarak verilen “ÇalıĢtığım kurumun sosyal faaliyetlerine kendi 

isteğimle katılırım” ifadesine iĢgörenlerin %35.4‟ü (f=122) “tamamen katılıyorum”, 

%38.6‟sı (f=133) “çok katılıyorum”, %14.8‟i (f=51) “orta düzeyde katılıyorum”, 

%4.9‟u (f=17) “az katılıyorum” ve %6.4‟ü (f=22) “hiç katılmıyorum” yönünde görüĢ 

belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 3.915) olarak hesaplanmıĢtır. 

Yine sivil erdem boyutu ile ilgili olarak verilen “Üst yönetimce yayımlanan 

duyuru, mesaj, prosedür ve kısa notları okurum ve ulaĢabileceğim bir yerde 

bulundururum” ifadesine iĢgörenlerin %35.1‟i (f=121) “tamamen katılıyorum”, %39.1‟i 

(f=135) “çok katılıyorum”, %13.6‟sı (f=47) “orta düzeyde katılıyorum”, %5.8‟i (f=20) 

“az katılıyorum” ve %6.4‟ü (f=22) “hiç katılmıyorum” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. 

Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 3.907) olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.17‟deki dağılım ve ortalamalara göre, sivil erdem boyutunda belirtilen 

hususlar arasında örgütsel vatandaĢlık davranıĢının diğerlerine göre en düĢük olduğu 

konu iĢgörenlerin her türlü geliĢtirici faaliyet icra eden araĢtırma ve proje gruplarının 

içerisinde yer almaları durumudur ( = 3.869). “Her türlü geliĢtirici faaliyet icra eden 

araĢtırma ve proje gruplarının içerisinde yer alırım” ifadesine iĢgörenlerin %34.5‟i 

(f=119) “tamamen katılıyorum”, %38.0‟ı (f=131) “çok katılıyorum”, %14.8‟i (f=51) 

“orta düzeyde katılıyorum”, %5.5‟i (f=19) “az katılıyorum” ve %7.2‟si (f=25) “hiç 

katılmıyorum” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 

3.869) olarak hesaplanmıĢtır. 

3.4.4. Katılımcıların Örgütsel Sessizlik DavranıĢına ĠliĢkin GörüĢlerine Yönelik 

Bulgular 

Bu baĢlıkta araĢtırmanın uygulandığı Rize‟deki otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin 

örgütsel sessizlik davranıĢı alt boyutlarına iliĢkin algılarına yönelik bulgulara yer 

verilmiĢtir. 

Tablo 3.18‟de araĢtırmaya katılan otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin yönetsel ve 

örgütsel nedenler boyutuna iliĢkin görüĢlerini belirlemeye yönelik betimsel istatistikler 

yer almaktadır. Tablo 3.18‟deki dağılım ve ortalamalara göre yönetsel ve örgütsel 
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nedenler boyutunda belirtilen ifadeler arasında örgütsel sessizlik davranıĢı algısının en 

yüksek olduğu konu iĢgörenlerin yöneticileriyle iliĢkilerinin mesafeli olduğunu 

düĢünmeleri durumudur ( =2.918). “Yöneticimle iliĢkilerin mesafeli olduğunu 

düĢünüyorum” ifadesine iĢgörenlerin %15.9‟u (f=55) “her zaman”, %20.6‟sı (f=71) 

“çoğunlukla”, %24.6‟sı (f=85) “bazen”, %17.1‟i (f=59) “çok nadir” ve %21.7‟si (f=75) 

“hiçbir zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 

2.918) olarak hesaplanmıĢtır. 

Ġkinci bir ifade olarak verilen “Yöneticimin en iyi ben bilirim tavrı konuĢmamı 

anlamsız kılıyor.” ifadesine iĢgörenlerin %11.6‟sı (f=40) “her zaman”, %15.9‟u (f=55) 

“çoğunlukla”, %25.2‟si (f=87) “bazen”, %21.7‟si (f=75) “çok nadir” ve %25.5‟i (f=88) 

“hiçbir zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 

2.663) olarak hesaplanmıĢtır. 

Diğer bir ifade olarak verilen “Açıkça konuĢan kiĢiler haksızlığa ve kötü 

muameleye maruz kalıyorlar” ifadesine iĢgörenlerin %7.0‟ı (f=24) “her zaman”, 

%15.7‟si (f=54) “çoğunlukla”, %24.3‟ü (f=84) “bazen”, %22.9‟u (f=79) “çok nadir” ve 

%30.1‟i (f=104) “hiçbir zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik 

ortalama ( = 2.463) olarak hesaplanmıĢtır. 

“ĠĢin/mesleğin gerektirdiği doğrular ve ilkeler konusunda yöneticilerle 

uyuĢmazlık olduğunu düĢünüyorum” ifadesine iĢgörenlerin %7.0‟ı (f=24) “her zaman”, 

%14.8‟i (f=51) “çoğunlukla”, %26.1‟i (f=90) “bazen”, %22.0‟ı (f=76) “çok nadir” ve 

%30.1‟i (f=104) “hiçbir zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik 

ortalama ( = 2.463) olarak hesaplanmıĢtır. 

“Yöneticilerim açıkça konuĢmayı desteklemezler” ifadesine iĢgörenlerin %7.5‟i 

(f=26) “her zaman”, %14.5‟i (f=50) “çoğunlukla”, %22.6‟sı (f=78) “bazen”, %16.4‟ü 

(f=91) “çok nadir” ve %29.0‟ı (f=100) “hiçbir zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. 

Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 2.452) olarak hesaplanmıĢtır. 

“ĠĢ yerinde açıkça konuĢmayı desteklemeyen bir kültür var.” ifadesine 

iĢgörenlerin %6.7‟si (f=23) “her zaman”, %14.2‟si (f=49) “çoğunlukla”, %26.7‟si 

(f=92) “bazen”, %22.6‟sı (f=78) “çok nadir” ve %29.9‟u (f=103) “hiçbir zaman” 
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yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 2.452) olarak 

hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.18. Yönetsel ve Örgütsel Nedenler  Boyutuna ĠliĢkin Betimsel Ġstatistikler 

Sıra 

No 
Ġfadeler 

Katılım Düzeyi 
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1 

Yöneticime güvenmediğim 

için sorunlarımı 

söylemiyorum. 

f 107 87 90 42 19 
2.359 1.195 

% 31.0 25.2 26.1 12.2 5.5 

2 

Yöneticilerin “sözde” 

ilgileniyor görünmesi 

nedeniyle açıkça 

konuĢmuyorum. 

f 105 85 84 51 20 

2.408 1.224 
% 30.4 24.6 24.3 14.8 5.8 

3 

Yöneticim verdiği sözü 

tutmadığı için konuĢmamın 

gereksiz olduğunu 

düĢünüyorum. 

f 122 81 70 49 23 

2.333 1.272 
% 35.4 23.5 20.3 14.2 6.7 

4 

ĠĢ yerinde açıkça konuĢmayı 

desteklemeyen bir kültür 

var. 

f 103 78 92 49 23 
2.452 1.238 

% 29.9 22.6 26.7 14.2 6.7 

5 
Yöneticilerim açıkça 

konuĢmayı desteklemezler. 

f 100 91 78 50 26 
2.452 1.254 

% 29.0 16.4 22.6 14.5 7.5 

6 

Yöneticimin en iyi ben bilirim 

tavrı konuĢmamı anlamsız 

kılıyor. 

f 88 75 87 55 40 
2.663 1.323 

% 25.5 21.7 25.2 15.9 11.6 

7 

Açıkça konuĢmamı 

sağlayacak biçimsel bir 

mekanizma yok. Fikirlerime 

yöneticilerimin kulak 

vermeyeceğini düĢünüyorum. 

f 107 82 80 48 28 
2.443 1.279 

% 31.0 23.8 23.2 13.9 8.1 

8 

ĠĢin/mesleğin gerektirdiği 

doğrular ve ilkeler konusunda 

yöneticilerle uyuĢmazlık 

olduğunu düĢünüyorum. 

f 104 76 90 51 24 
2.463 1.252 

% 30.1 22.0 26.1 14.8 7.0 

9 
Açıkça konuĢmam bir fayda 

sağlamayacak. 

f 99 94 82 48 22 
2.420 1.217 

% 28.7 27.2 23.8 13.9 6.4 

10 

HiyerarĢik yapının katı olması 

fikirlerimi söylememi 

engelliyor. 

f 108 77 92 47 21 
2.408 1.228 

% 31.3 22.3 26.7 13.6 6.1 

11 

Yöneticimle iliĢkilerin 

mesafeli olduğunu 

düĢünüyorum. 

f 75 59 85 71 55 
2.918 1.372 

% 21.7 17.1 24.6 20.6 15.9 

12 

Açıkça konuĢan kiĢiler 

haksızlığa ve kötü muameleye 

maruz kalıyorlar. 

f 104 79 84 54 24 
2.463 1.259 

% 30.1 22.9 24.3 15.7 7.0 

Diğer bir ifade olarak verilen “Açıkça konuĢmamı sağlayacak biçimsel bir 

mekanizma yok. Fikirlerime yöneticilerimin kulak vermeyeceğini düĢünüyorum” 
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ifadesine iĢgörenlerin %8.1‟i (f=28) “her zaman”, %13.9‟u (f=48) “çoğunlukla”, 

%23.2‟si (f=80) “bazen”, %23.8‟i (f=82) “çok nadir” ve %31.0‟ı (f=107) “hiçbir 

zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 2.443) 

olarak hesaplanmıĢtır. 

“Açıkça konuĢmam bir fayda sağlamayacak” ifadesine iĢgörenlerin %6.4‟ü (f=22) 

“her zaman”, %13.9‟u (f=48) “çoğunlukla”, %23.8‟i (f=82) “bazen”, %27.2‟si (f=94) 

“çok nadir” ve %28.7‟si (f=99) “hiçbir zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye 

iliĢkin aritmetik ortalama ( = 2.420) olarak hesaplanmıĢtır. 

“HiyerarĢik yapının katı olması fikirlerimi söylememi engelliyor” ifadesine 

iĢgörenlerin %6.1‟i (f=21) “her zaman”, %13.6‟sı (f=47) “çoğunlukla”, %26.7‟si (f=92) 

“bazen”, %22.3‟ü (f=77) “çok nadir” ve %31.3‟ü (f=108) “hiçbir zaman” yönünde 

görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( =2.408) olarak 

hesaplanmıĢtır. 

“Yöneticilerin “sözde” ilgileniyor görünmesi nedeniyle açıkça konuĢmuyorum.” 

ifadesine iĢgörenlerin %5.8‟i (f=20) “her zaman”, %14.8‟i (f=51) “çoğunlukla”, 

%24.3‟ü (f=84) “bazen”, %24.6‟sı (f=85) “çok nadir” ve %30.4‟ü (f=105) “hiçbir 

zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( =2.408) 

olarak hesaplanmıĢtır. 

“Yöneticime güvenmediğim için sorunlarımı söylemiyorum” ifadesine 

iĢgörenlerin %5.5‟i (f=19) “her zaman”, %12.2‟si (f=42) “çoğunlukla”, %26.1‟i (f=90) 

“bazen”, %25.2‟si (f=87) “çok nadir” ve %31.0‟ı (f=107) “hiçbir zaman” yönünde 

görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( =2.359) olarak 

hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.18‟deki dağılım ve ortalamalara göre, yönetsel ve örgütsel nedenler 

boyutunda belirtilen hususlar arasında örgütsel sessizlik davranıĢının diğerlerine göre en 

düĢük olduğu konu iĢgörenlerin yöneticilerin verdikleri sözleri tutmadıkları için 

konuĢmalarının gereksiz olduğu durumudur ( = 2.333). “Yöneticim verdiği sözü 

tutmadığı için konuĢmamın gereksiz olduğunu düĢünüyorum.” ifadesine iĢgörenlerin 

%6.7‟si (f=23) “her zaman”, %14.2‟si (f=49) “çoğunlukla”, %20.3‟ü (f=70) “bazen”, 
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%23.5‟i (f=81) “çok nadir” ve %35.4‟ü (f=122) “hiçbir zaman” yönünde görüĢ 

belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 2.333) olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.19. ĠĢle Ġlgili Konular Boyutuna ĠliĢkin Betimsel Ġstatistikler 

Sıra 

No 
Ġfadeler 

Katılım Düzeyi 
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Ç
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(2
) 
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(3
) 

Ç
o
ğ
u

n
lu

k
la
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) 

H
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(5
) 

13 

Açıkça konuĢmak iĢimi 

kaybetmeme neden 

olabilir. 

f 0 0 74 170 101 

4.078 0.708 
% 0 0 21.4 49.3 29.3 

14 

Sorun veya problem 

bildirdiğimde görev yerim 

veya pozisyonum 

değiĢebilir. 

f 0 0 68 182 95 
4.078 0.683 

% 0 0 19.7 52.8 27.5 

15 
Sorun bildiren kiĢiler hoĢ 

karĢılanmazlar. 

f 0 0 83 154 108 
4.072 0.741 

% 0 0 24.1 44.6 31.3 

16 

Açıkça konuĢunca 

yöneticim veya 

meslektaĢlarım bana karĢı 

kötü bir tavır içinde 

olabilirler. 

f 0 0 97 147 101 

4.011 0.758 

% 0 0 28.1 42.6 29.3 

17 
Yeni fikir ve öneriler iĢ 

yükümü arttırabilir. 

f 0 0 83 156 106 
4.066 0.738 

% 0 0 24.1 45.2 30.7 

Tablo 3.19‟da araĢtırmaya katılan otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin iĢle ilgili konular 

boyutuna iliĢkin görüĢlerini belirlemeye yönelik betimsel istatistikler yer almaktadır. 

tablo 3.19„daki dağılım ve ortalamalara göre iĢle ilgili konular boyutunda belirtilen 

ifadeler arasında örgütsel sessizlik davranıĢı algısının en yüksek olduğu konu 

iĢgörenlerin açıkça konuĢmalarının iĢlerini kaybetmelerine neden olabilmesi durumudur 

( =4.078). “Açıkça konuĢmak iĢimi kaybetmeme neden olabilir.” ifadesine 

iĢgörenlerin %29.3‟ü (f=101) “her zaman”, %49.3‟ü (f=170) “çoğunlukla”, %21.4‟ü 

(f=74) “bazen”, %0‟ı (f=0) “çok nadir” ve %0‟ı (f=0) “hiçbir zaman” yönünde görüĢ 

belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 4.078) olarak hesaplanmıĢtır. 

Ġkinci bir ifade olarak verilen “Sorun veya problem bildirdiğimde görev yerim 

veya pozisyonum değiĢebilir” ifadesine iĢgörenlerin %27.5‟i (f=95) “her zaman”, 

%52.8‟i (f=182) “çoğunlukla”, %19.7‟si (f=68) “bazen”, %0‟ı (f=0) “çok nadir” ve 

%0‟ı (f=0) “hiçbir zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik 

ortalama ( = 4.078) olarak hesaplanmıĢtır. 



99 

 

Diğer bir ifade olarak verilen “Sorun bildiren kiĢiler hoĢ karĢılanmazlar.” 

ifadesine iĢgörenlerin %31.3‟ü (f=108) “her zaman”, %44.6‟sı (f=154) “çoğunlukla”, 

%24.1‟i (f=83) “bazen”, %0‟ı (f=0) “çok nadir” ve %0‟ı (f=0) “hiçbir zaman” yönünde 

görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( =4.072) olarak 

hesaplanmıĢtır. 

“Yeni fikir ve öneriler iĢ yükümü arttırabilir.” ifadesine iĢgörenlerin %30.7‟si 

(f=106) “her zaman”, %45.2‟si (f=156) “çoğunlukla”, %24.1‟i (f=83) “bazen”, %0‟ı 

(f=0) “çok nadir” ve %0‟ı (f=0) “hiçbir zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye 

iliĢkin aritmetik ortalama ( = 4.066) olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.19‟daki dağılım ve ortalamalara göre, iĢle ilgili konular boyutunda 

belirtilen hususlar arasında örgütsel sessizlik davranıĢının diğerlerine göre en düĢük 

olduğu konu iĢgörenlerin açıkta konuĢtuklarında yöneticilerinin veya iĢ arkadaĢlarının 

kendisine karĢı kötü bir tavır içerisinde olabilmeleri durumudur ( = 2.333). “Açıkça 

konuĢunca yöneticim veya meslektaĢlarım bana karĢı kötü bir tavır içinde olabilirler” 

ifadesine iĢgörenlerin %29.3‟ü (f=101) “her zaman”, %42.6‟sı (f=147) “çoğunlukla”, 

%28.1‟i (f=97) “bazen”, %0‟ı (f=0) “çok nadir” ve %0‟ı (f=0) “hiçbir zaman” yönünde 

görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( =4.011) olarak 

hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.20‟de araĢtırmaya katılan otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin tecrübe eksikliği 

boyutuna iliĢkin görüĢlerini belirlemeye yönelik betimsel istatistikler yer almaktadır. 

Tablo 3.20„deki dağılım ve ortalamalara göre tecrübe eksikliği boyutunda belirtilen 

ifadeler arasında örgütsel sessizlik davranıĢı algısının en yüksek olduğu konu 

iĢgörenlerin iĢyeri ve iĢleriyle ilgili konu ve sorunların kendilerini değil yönetimi 

ilgilendirmesi durumudur ( =2.643). “ĠĢyeri ve iĢimle ilgili konu ve sorunlar beni 

değil yönetimi ilgilendirir” ifadesine iĢgörenlerin %11.3‟ü (f=39) “her zaman”, %15.1‟i 

(f=52) “çoğunlukla”, %24.6‟sı (f=85) “bazen”, %24.6‟sı (f=85) “çok nadir” ve %24.3‟ü 

(f=84) “hiçbir zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama 

( = 2.643) olarak hesaplanmıĢtır. 

Ġkinci bir ifade olarak verilen “problem bildirme yada öneride bulunmak için 

yeterince tecrübem yok” ifadesine iĢgörenlerin %9.0‟ı (f=31) “her zaman”, %15.4‟ü 

(f=53) “çoğunlukla”, %22.6‟sı (f=78) “bazen”, %21.2‟si (f=73) “çok nadir” ve %31.9‟u 
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(f=110) “hiçbir zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama 

( = 2.484) olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.20. Tecrübe Eksikliği Boyutuna ĠliĢkin Betimsel Ġstatistikler 

Sıra 

No 
Ġfadeler 

Katılım Düzeyi 
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18 

Problem bildirme yada 

öneride bulunmak için 

yeterince tecrübem yok. 

f 110 73 78 53 31 

2.484 1.318 
% 31.9 21.2 22.6 15.4 9.0 

19 

ĠĢyeri ve iĢimle ilgili konu 

ve sorunlar beni değil 

yönetimi ilgilendirir. 

f 84 85 85 52 39 

2.643 1.304 
% 24.3 24.6 24.6 15.1 11.3 

20 

Dile getirdiğim konu 

bilgisizliğimi ve 

deneyimsizliğimi ortaya 

çıkarabilir. 

f 131 79 70 37 28 

2.281 1.291 
% 38.0 22.9 20.3 10.7 8.1 

21 

Bulunduğum pozisyon alt 

kademe olduğundan fikir 

bildirmem önemsenmez. 

f 120 71 80 40 34 
2.411 1.328 

% 34.8 20.6 23.2 11.6 9.9 

Diğer bir ifade olarak verilen “bulunduğum pozisyon alt kademe olduğundan fikir 

bildirmem önemsenmez” ifadesine iĢgörenlerin %9.9‟u (f=34) “her zaman”, %11.6‟sı 

(f=40) “çoğunlukla”, %23.2‟si (f=80) “bazen”, %20.6‟sı (f=71) “çok nadir” ve %34.8‟i 

(f=120) “hiçbir zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama 

( = 2.411) olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.20‟deki dağılım ve ortalamalara göre, tecrübe eksikliği boyutunda 

belirtilen hususlar arasında örgütsel sessizlik davranıĢının diğerlerine göre en düĢük 

olduğu konu iĢgörenlerin dile getirdikleri konuların bilgisizliklerini ve 

deneyimsizliklerini ortaya çıkarması durumudur ( =2.281). “Dile getirdiğim konu 

bilgisizliğimi ve deneyimsizliğimi ortaya çıkarabilir” ifadesine iĢgörenlerin %8.1‟i 

(f=28) “her zaman”, %10.7‟si (f=37) “çoğunlukla”, %20.3‟ü (f=70) “bazen”, %22.9‟u 

(f=79) “çok nadir” ve %38.0‟ı (f=131) “hiçbir zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. 

Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 4.011) olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.21‟de araĢtırmaya katılan otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin izolasyon 

korkusu boyutuna iliĢkin görüĢlerini belirlemeye yönelik betimsel istatistikler yer 

almaktadır. “Problem bildirdiğimde sorun yaratan/Ģikayetçi biri olarak 
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değerlendirilirim” ifadesine iĢgörenlerin %0‟ı (f=0) “her zaman”, %12.5‟i (f=43) 

“çoğunlukla”, %27.8‟i (f=96) “bazen”, %27.5‟i (f=95) “çok nadir” ve %32.2‟si (f=111) 

“hiçbir zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama (

=2.205) olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.21. Ġzolasyon Korkusu Boyutuna ĠliĢkin Betimsel Ġstatistikler 

Sıra 

No 
Ġfadeler 

Katılım Düzeyi 
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22 

Problem bildirdiğimde sorun 

yaratan/Ģikayetçi biri olarak 

değerlendirilirim. 

f 111 95 96 43 0 

2.205 1.029 
% 32.2 27.5 27.8 12.5 0 

23 

Sorun bildirmek bana 

duyulan güven ve saygıyı 

azaltabilir. 

f 110 101 87 47 0 

2.205 1.037 
% 31.9 29.3 25.2 13.6 0 

24 

Yöneticim negatif geri 

bildirime olumsuz tepki 

verir. 

f 110 101 92 42 0 

2.191 1.019 
% 31.9 29.3 26.7 12.2 0 

25 

Sorun bildirdiğimde ortalığı 

karıĢtıran, arabozucu biri 

olarak değerlendirilirim. 

f 114 100 87 44 0 
2.176 1.031 

% 33.0 29.0 25.2 12.8 0 

Ġkinci bir ifade olarak verilen “sorun bildirmek bana duyulan güven ve saygıyı 

azaltabilir” ifadesine iĢgörenlerin %0‟ı (f=0) “her zaman”, %13.6‟sı (f=47) 

“çoğunlukla”, %25.2‟si (f=87) “bazen”, %29.3‟ü (f=101) “çok nadir” ve %31.9‟u 

(f=110) “hiçbir zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama 

( = 2.205) olarak hesaplanmıĢtır. 

Diğer bir ifade olarak verilen “yöneticim negatif geri bildirime olumsuz tepki 

verir” ifadesine iĢgörenlerin %0‟ı (f=0) “her zaman”, %12.2‟si (f=42) “çoğunlukla”, 

%26.7‟si (f=92) “bazen”, %29.3‟ü (f=101) “çok nadir” ve %31.9‟u (f=110) “hiçbir 

zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 2.191) 

olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.21‟deki dağılım ve ortalamalara göre, izolasyon korkusu boyutunda 

belirtilen hususlar arasında örgütsel sessizlik davranıĢının diğerlerine göre en düĢük 

olduğu konu iĢgörenlerin sorun bildirdiklerinde ortalığı karıĢtıran, arabozucu biri olaral 

değerlendirilmeleri durumudur ( = 2.176). “Sorun bildirdiğimde ortalığı karıĢtıran, 

arabozucu biri olarak değerlendirilirim” ifadesine iĢgörenlerin %0‟ı (f=0) “her zaman”, 
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%12.8‟i (f=44) “çoğunlukla”, %25.2‟si (f=87) “bazen”, %29.0‟u (f=100) “çok nadir” ve 

%33.0‟ü (f=114) “hiçbir zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik 

ortalama ( = 2.176) olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.22. ĠliĢkileri Zedeleme Korkusu Boyutuna ĠliĢkin Betimsel Ġstatistikler 

Sıra 

No 
Ġfadeler 

Katılım Düzeyi 
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26 
Problemleri anlattığımda 

iliĢkilerim zarar görür. 

f 0 0 204 117 24 
3.478 0.624 

% 0 0 59.1 33.9 7.0 

27 

Açıkça konuĢtuğumda 

insanlar beni 

destekleyemeyebilir. 

f 0 0 183 140 22 

3.533 0.614 
% 0 0 53.0 40.6 6.4 

28 

Sorun veya problemlerden 

bahsettiğimde 

yöneticilerimin hoĢuna 

gitmez. 

f 0 0 194 117 34 
3.536 0.668 

% 0 0 56.2 33.9 9.9 

Tablo 3.22‟de araĢtırmaya katılan otel iĢletmeleri iĢgörenlerinin iliĢkileri 

zedeleme korkusu boyutuna iliĢkin görüĢlerini belirlemeye yönelik betimsel istatistikler 

yer almaktadır. Tablo 3.22„deki dağılım ve ortalamalara göre iliĢkileri zedeleme 

korkusu boyutunda belirtilen ifadeler arasında örgütsel sessizlik davranıĢı algısının en 

yüksek olduğu konu iĢgörenlerin sorun yada problemlerden bahsettiklerinde 

yöneticilerinin hoĢuna gitmemesi durumudur ( =3.536). “Sorun veya problemlerden 

bahsettiğimde yöneticilerimin hoĢuna gitmez” ifadesine iĢgörenlerin %9.9‟u (f=9.9) 

“her zaman”, %33.9‟u (f=117) “çoğunlukla”, %56.2‟si (f=194) “bazen”, %0‟ı (f=0) 

“çok nadir” ve %0‟ı (f=0) “hiçbir zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin 

aritmetik ortalama ( = 3.536) olarak hesaplanmıĢtır. 

Ġkinci bir ifade olarak verilen “açıkça konuĢtuğumda insanlar beni 

destekleyemeyebilir” ifadesine iĢgörenlerin %6.4‟ü (f=22) “her zaman”, %40.6‟sı 

(f=140) “çoğunlukla”, %53.0‟ü (f=183) “bazen”, %0‟ı (f=0) “çok nadir” ve %0‟ı (f=0) 

“hiçbir zaman” yönünde görüĢ belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 

3.533) olarak hesaplanmıĢtır. 

Tablo 3.22‟deki dağılım ve ortalamalara göre, iliĢkileri zedeleme korkusu 

boyutunda belirtilen hususlar arasında örgütsel sessizlik davranıĢının diğerlerine göre en 
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düĢük olduğu konu iĢgörenlerin problemleri anlattıklarında iliĢkilerinin zarar görmesi 

durumudur ( = 3.478). “Problemleri anlattığımda iliĢkilerim zarar görür” ifadesine 

iĢgörenlerin %7.0‟si (f=24) “her zaman”, %33.9‟u (f=117) “çoğunlukla”, %59.1‟i 

(f=204)  “bazen”, %0‟ı (f=0) “çok nadir” ve %0‟ı (f=0) “hiçbir zaman” yönünde görüĢ 

belirtmiĢlerdir. Ġfadeye iliĢkin aritmetik ortalama ( = 3.478) olarak hesaplanmıĢtır. 

3.5. ÇALIġANLARIN ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK VE ÖRGÜTSEL 

SESSĠZLĠK DAVRANIġLARININ BĠREYSEL ÖZELLĠKLERĠNE GÖRE 

KARġILAġTIRILMASI 

AraĢtırmanın bu bölümünde, iĢgörenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve 

örgütsel sessizlik davranıĢına iliĢkin görüĢlerinin bireysel özelliklere göre anlamlı bir 

farklılık olup olmadığını tespit etmek için yapılan t-testi ve varyans analizi sonuçlarına 

yer verilmiĢtir. 

Tablo 3.23‟te katılımcıların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik 

davranıĢına iliĢkin görüĢlerinin cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık olup olmadığını 

belirlemek amacıyla yapılan t-testi sonuçları verilmiĢtir. Tablo 3.23‟teki t-testi 

sonuçlarına göre örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile cinsiyet arasında anlamlı bir farklılık 

bulunamamıĢtır (p=0.443>0.05). Ayrıca tablo 3.23‟te t-testi sonuçları örgütsel sessizlik 

davranıĢı ile cinsiyet arasında anlamlı bir faklılık olduğunu ortaya koymaktadır 

(p=0.026 <0.05). Buna göre kadın çalıĢanlar erkek çalıĢanlara göre otel iĢletmeleri 

içerisinde daha fazla örgütsel sessizlik davranıĢı göstermektedirler. 

Tablo 3.23. Katılımcıların Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı Ġle Örgütsel Sessizlik 

DavranıĢına ĠliĢkin GörüĢlerinin Cinsiyete Göre KarĢılaĢtırılmasına Ait t-Testi 

Sonuçları 

DeğiĢken Cinsiyet  ̅ s.s t p 

Örgütsel  
VatandaĢlık  
DavranıĢı 

Kadın 3.71 0.54 
0.768 0.443 

Erkek 3.66 0.64 

Örgütsel 
Sessizlik 
DavranıĢı 

Kadın 2.73 0.60 
-2.242 0.026* 

Erkek 2.89 0.70 

*p<0.05 

Bolat vd. (2009) çalıĢmalarında cinsiyet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında 

anlamlı farklılıklar bulunmuĢtur. Erkek katılımcıların örgütsel vatandaĢlık davranıĢını 
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kadın katılımcılara göre daha fazla örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergiledikleri 

sonuçlarına ulaĢılmıĢtır.  Sökmen ve Boylu (2011) çalıĢmalarında erkek çalıĢanların 

kadın çalıĢanlara göre daha fazla örgütsel vatandaĢlık davranıĢı gösterdiği sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Güler (2013) çalıĢmasında cinsiyet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığını belirtmiĢtir. Kalkan (2013) çalıĢmasında 

katılımcıların cinsiyetleri ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığı; Polat (2007) çalıĢmasında cinsiyet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığı; Özdemir (2005) ise çalıĢmsında erkek 

çalıĢanların kadın çalıĢanlara göre örgütsel vatandaĢlık davranıĢının daha düĢük olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢtır. Özkan (2012) çalıĢmasında cinsiyet ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı arasında anlamlı bir farklılık olmadığını; Uslu vd. (2012) ise çalıĢmalarında 

cinsiyet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir farklılık olduğunu 

belirtmiĢlerdir. Farrel ve Finkelstein (2007) çalıĢmalarında erkeklerin kadınlara göre 

daha fazla örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergiledikleri sonucuna ulaĢmıĢlardır. Oral 

(2012 ise çalıĢmasında cinsiyet ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Oruç (2013) çalıĢmasında cinsiyet değiĢkeni ile örgütsel sessizlik arasında anlamlı 

bir farklılık olmadığı; AfĢar (2013) ise çalıĢmasında cinsiyet ile örgütsel sessizlik 

arasında anlamlı bir faklılık olduğu, erkek katılımcıların kadın katılımcılara göre daha 

sessiz olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Sarıoğlu (2013) çalıĢmasında örgütsel sessizlik ile 

cinsiyet arasında anlamlı bir farklılık olmadığı; Kolay (2012) çalıĢmasında cinsiyet ile 

örgütsel sessizlik davranıĢı arasında anlamlı bir farklılık olmadığını, benzer sonuçlara 

ulaĢan Yanık (2012) çalıĢmasında cinsiyet ile örgütsel sessizlik davranıĢı arsında 

anlamlı bir fark olmadığını belirtmiĢtir. Alioğulları (2012) çalıĢmasında cinsiyet ile 

örgütsel sessizlik arasında anlamlı bir farklılık olmadığını; TaĢkıran (2010) ise kadın 

çalıĢanların erkeklere göre daha az sessizlik davranıĢında bulunduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Batmunkh (2011) çalıĢmasında cinsiyet ve örgütsel sessizlik arasında 

anlamlı bir farklılık olduğunu, evli katılımcıların bekar katılımcılara oranda daha az 

örgütsel sessizlik davranıĢı gösterdikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. Özdemir ve Sarıoğlu 

Uğur (2013) çalıĢmalarında cinsiyet ile örgütsel sessizlik arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığını; Alkan (2016) ise çalıĢmasında kadınların erkeklere göre daha fazla sessizlik 

davranıĢı sergiledikleri sonucuna ulaĢmıĢtır. 
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Tablo 3.24. Katılımcıların Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ile Örgütsel Sessizlik 

DavranıĢına ĠliĢkin GörüĢlerinin YaĢ Gruplarına Göre KarĢılaĢtırılmasına Ait Varyans 

Analizi Sonuçları 

DeğiĢken YaĢ  ̅ s.s F p 

Örgütsel 

VatandaĢlık 

DavranıĢı 
 

20 yaĢ ve altı 3.49 0.60 

2.071 0.104 
21-25 arası yaĢ 3.64 0.59 

26- 30 arası yaĢ 3.71 0.63 

31 yaĢ ve üzeri 3.75 0.59 

Örgütsel  
Sessizlik 
DavranıĢı 

20 yaĢ ve altı 2.72 0.52 

0.922 0.430 
21-25 arası yaĢ 2.91 0.75 

26- 30 arası yaĢ 2.79 0.70 

31 yaĢ ve üzeri 2.83 0.60 

*p<0.05 

Tablo 3.24‟te katılımcıların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik 

davranıĢına iliĢkin görüĢlerinin yaĢ gruplarına göre karĢılaĢtırılmasına ait varyans 

analizi sonuçları verilmiĢtir. Tablo 24‟teki varyans analizi sonuçlarına göre 

katılımcıların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢına iliĢkin 

görüĢleri ile yaĢ grupları arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (p>0.05).  

Celep vd. (2004) çalıĢmalarında yaĢlıların örgütsel vatandaĢlık davranıĢını dafa 

fazla gösterdikleri; Geçer (2008) ise çalıĢmasında yaĢın örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

üzerinde etkisinin bulunmadığını belirtmiĢtir. Aynı zamanda Bolat vd (2009) 

çalıĢmalarında yaĢın örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde etkisi olmadığı sonuçlarına 

ulaĢmıĢlardır. Kalkan (2013) çalıĢmasında örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile yaĢ grupları 

arasında anlamlı bir faklılık olmadığını; Karabey (2005) çalıĢmasında yaĢ grupları ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir farklılık olmadığını; Korkmaz (2011) 

ise yaĢ grupları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir farklılık olduğunu 

belirtmiĢtir. Oral (2012) çalıĢmasında yaĢ grupları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasında anlamlı bir farklılık olduğunu, yaĢın yükseldikçe örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının arttığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Ġlısu (2012) araĢtırmasında yaĢ değiĢkeni ile 

örgütsel vatndaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir fark olmadığı; Akyel (2011) 

çalıĢmasında bu durumu destekler nitelikte yaĢ değiĢkeni ile örgütsel vatndaĢlık 

davranıĢı arasında anlamlı bir fark olmadığı sonuçlarına ulaĢmıĢtır. 
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Oruç (2013) ise çalıĢmasında 20-25 yaĢ arasındaki katılımcıların örgütsel sessizlik 

davranıĢını diğer çalıĢanlara göre daha fazla sergilediklerini belirtmiĢtir. AfĢar (2013) 

çalıĢmasında örgütsel sessizlik davranıĢı ile yaĢ arasında anlamlı bir faklılık olmadığını; 

Yanık (2012) çalıĢmasında yaĢ ile örgütsel sessizlik davranıĢı arasında anlamlı bir fark 

olmadığını; Özdemir ve Sarıoğlu Uğur (2013) yaĢ ile örgütsel sessizlik davranıĢı 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığını belirtmiĢlerdir. Kahveci (2010) çalıĢmasında 

yaĢ değiĢkeni ile örgütsel sessizlik davranıĢı arasında anlamlı bir fark olmadığını; 

Alparslan (2010) ise çalıĢmasında 35 yaĢ üzeri personelin örgüsel sessizlik davranıĢını 

daha fazla sergiledikleri sonucuna ulaĢmıĢtır. Kazancı (2010) çalıĢmasında yaĢ ile 

örgütsel sessizlik davranıĢı arasında anlamlı bir farklılık olmadığını belirtmiĢtir. 

Tablo 3.25‟te katılımcıların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik 

davranıĢına iliĢkin görüĢlerinin eğitim durumlarına göre karĢılaĢtırılmasına ait varyans 

analizi sonuçları verilmiĢtir. Tablo 3.25‟teki varyans analizi sonuçlarına göre örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ile eğitim durumları arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır 

(p=0.575>0.05). Tablo 3.25 katılımcıların örgütsel sessizlik davranıĢı ile eğitim 

durumları arasında anlamlı bir farklılık olduğunu ortaya koymaktadır (p=0.000 < 0.05). 

Buna göre üniversite mezunu çalıĢanların ilköğretim ve lise mezunu çalıĢanlara göre 

daha az örgütsel sessizlik davranıĢı göstermektedirler. 

Tablo 3.25. Katılımcıların Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ile Örgütsel Sessizlik 

DavranıĢına ĠliĢkin GörüĢlerinin Eğitim Durumlarına Göre KarĢılaĢtırılmasına Ait 

Varyans Analizi Sonuçları 

DeğiĢken Eğitim Durumu  ̅ s.s F p 

 
Örgütsel 

VatandaĢlık 

DavranıĢı 
 

Ġlköğretim 3.71 0.51 

0.663 0.575 
Lise 3.70 0.59 

Üniversite 3.66 0.63 

Lisansüstü 3.42 0.88 

Örgütsel 
Sessizlik 
DavranıĢı 

Ġlköğretim
A 

2.96 0.48 

7.615 0.000* 
Lise

B 
2.97 0.71 

Üniversite
A/B 

2.64 0.63 

Lisansüstü 2.47 0.64 

*p<0.05 

Kalkan (2013) çalıĢmasında eğitim durumu ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığı; Korkmaz (2011) eğitim durumu ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir farklılık olmadığı; YeĢiltaĢ ve KeleĢ (2009) 
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ise çalıĢmalarında eğitim durumları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı 

bir farklılık olduğunu, eğitim kademesinin yükseldikçe vatandaĢlık davranıĢlarınında 

arttığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. Kaplan (2011) çalıĢmasında eğitim durumları ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir farklılık olduğunu, eğitim durumun 

yükselikçe örgütsel vatandaĢlık davranıĢınında arttığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Oral (2012) 

çalıĢmasında eğitim durumu ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığını belirtmiĢtir. 

Sarıoğlu (2013) çalıĢmasında katılımcıların eğitim durumları ile örgütsel sessizlik 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığı; Oruç (2013) çalıĢmasında eğitim durumu ile 

örgütsel sessizlik davranıĢı arasında anlamlı bir farklılık olmadığı; Yanık (2012) 

çalıĢmasında eğitim düzeyi ile örgütsel sessizlik davrannıĢı arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Alioğulları (2012) çalıĢmasında katılımcıların eğitim 

durumları ile örgütsel sessizlik davranıĢı arasında anlamlı bir fark olduğunu; ilköğretim 

mezunu katılımcıların daha fazla örgütsel sessizlik davranıĢı sergilediklerini belirtmiĢtir. 

Çakıcı ve Çakıcı (2007) ise eğitim düzeyinin yükseldikçe örgütsel sessizliğe daha 

duyarlı olunduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Özdemir ve Sarıoğlu Uğur (2013) çalıĢmalarında 

eğitim durumu ile örgütsel sessizlik davranıĢı arasında anlamlı bir iliĢki olmadığını 

belirtmiĢlerdir. Alkan (2016) çalıĢmasında örgütsel sessizlik ile eğitim durumları 

arasında anlamlı bir farklılık olduğunu; ilkokul mezunlarının ortaokul mezunlarına göre 

daha fazla sessizlik davranıĢı sergiledikleri sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Tablo 3.26. Katılımcıların Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ile Örgütsel Sessizlik 

DavranıĢına ĠliĢkin GörüĢlerinin ĠĢletmedeki Görevlerine Göre KarĢılaĢtırılmasına Ait 

Varyans Analizi Sonuçları 

DeğiĢken ĠĢletmedeki Görev  ̅ s.s F p 

Örgütsel 

VatandaĢlık 

DavranıĢı 
 

ÇalıĢan 3.65 0.59 

1.399 0.243 
ġef 3.70 0.66 

Departman M. Yard. 4.01 0.30 

Departman Müdürü 3.70 0.65 

Örgütsel 

Sessizlik 
DavranıĢı 

ÇalıĢan 2.85 0.64 

0.582 0.627 
ġef 2.76 0.68 

Departman M. Yard. 2.92 0.82 

Departman Müdürü 2.72 0.76 

*p<0.05 
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Tablo 3.26‟da katılımcıların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik 

davranıĢına iliĢkin görüĢlerinin iĢletmedeki görevlerine göre karĢılaĢtırılmasına ait 

varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. Tablo 3.26‟ daki varyans analizi sonuçlarına göre 

katılımcıların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢına iliĢkin 

görüĢleri iĢletmedeki görevleri arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (p>0.05). 

Çetin vd. (2003) çalıĢmalarında hiyerarĢik olarak kıdemli çalıĢanların daha fazla 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilediklerini; Kalkan (2013) ise katılımcıların 

konumları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir faklılık olmadığını 

ifade etmiĢtir. Dönder (2006) çalıĢmasında örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile görev 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Yıldırım vd. (2012) 

çalıĢmalarında kıdemi yüksek olan katılımcıların kıdemleri düĢük olan katılımcılara 

göre daha fazla örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilediklerini belirtmiĢtir. Yücel ve 

Samancı (2009) ise çalıĢmalarında kıdemin arttıkça örgütsel vatandaĢlık davranıĢının da 

arttığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. Akyel (2011) çalıĢmasında örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

ile görev arasında anlamlı bir farklılık olmadığını belirtmiĢtir. 

Oruç (2013) çalıĢmasında iĢletme içerisindeki görev ile örgütsel sessizlik 

davranıĢı arasında anlamlı bir farklılık olmadığı; Ruçlar (2013) çalıĢmasında görev 

yapılan birim ile örgütsel sessizlik davranıĢı arasında anlamlı farklılıklar olduğu 

sonucuna ulaĢmıĢtır. AfĢar (2013) çalıĢmasında iĢletmedeki görev ile örgütsel sessizlik 

davranıĢı arasında anlamlı bir farklılık olduğunu, üst düzey çalıĢanların diğer çalıĢanlara 

göre daha fazla örgütsel sessizlik davranıĢı sergilediğini belirtmiĢtir. Kolay (2012) 

çalıĢmasında iĢletmedeki görev pozisyonu ile örgütsel sessizlik davranıĢı arasında 

anlamlı bir farklılık olmadığı; Alkan (2016) ise çalıĢmasında çalıĢanların yöneticilere 

göre daha fazla sessiz kaldıklarını belirterek, iĢletme içerisindeki görev pozisyonu ile 

örgütsel sessizlik arasında anlamlı bir farklılık olduğunu belirtmiĢtir. 

Tablo 3.27‟de katılımcıların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik 

davranıĢına iliĢkin görüĢlerinin çalıĢtıkları departmanlara göre karĢılaĢtırılmasına ait 

varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre, katılımcıların örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢına iliĢkin görüĢleri çalıĢtıkları 

departmanlar arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (p>0.05). 
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Tablo 3.27. Katılımcıların Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ile Örgütsel Sessizlik 

DavranıĢına ĠliĢkin GörüĢlerinin ÇalıĢtıkları Departmanlara Göre KarĢılaĢtırılmasına Ait 

Varyans Analizi Sonuçları 

DeğiĢken ÇalıĢılan Bölüm  ̅ s.s F p 

 

Örgütsel 

VatandaĢlık 

DavranıĢı 

 

 

Önbüro 3.70 0.64 

0.709 0.586 

Yiyecek ve içecek 3.66 0.57 

Kat Hizmetleri 3.66 0.55 

SatıĢ pazarlama 3.80 0.38 

Muhasebe 3.51 0.97 

Örgütsel 

Sessizlik 

DavranıĢı 

Önbüro 2.84 0.75 

2.106 0.080 

Yiyecek ve içecek 2.81 0.65 

Kat Hizmetleri 2.97 0.56 

SatıĢ pazarlama 2.60 0.56 

Muhasebe 2.64 0.66 

*p<0.05 

Oral (2012) çalıĢmasında görev değiĢkeni ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasında anlamlı bir faklılık olmadığı; Ġlısu (2012) çalıĢmasında görev değiĢkeni ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir faklılık olmadığı sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Köprülü (2011) çalıĢmasında görev değiĢkeni ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı arasında anlamlı bir faklılık olmadığını belirtmiĢtir 

Yanık (2012) çalıĢmasında çalıĢılan bölüm (branĢ) ile örgütsel sessizlik davranıĢı 

arasında anlamlı bir fark olmadığı ve Özdemir ve Sarıoğlu Uğur (2013) çalıĢmalarında 

görev ile örgütsel sessizlik arasında anlamlı bir farklılık olmadığını belirtmiĢlerdir. 

Tablo 3.28. Katılımcıların Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ile Örgütsel Sessizlik 

DavranıĢına ĠliĢkin GörüĢlerinin Medeni Durumlarına Göre KarĢılaĢtırılmasına Ait 

Varyans Analizi Sonuçları 

DeğiĢken Medeni Durum  ̅ s.s. F p 

Örgütsel 

VatandaĢlık 

DavranıĢı 

 

Bekar 3.68 0.59 

0.089 0.915 Evli 3.68 0.62 

Diğer 3.56 0.66 

Örgütsel 

Sessizlik 

DavranıĢı 

Bekar 2.76 0.64 

2.188 0.114 Evli 2.89 0.68 

Diğer 3.17 0.67 

*p<0.05 
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Tablo 3.28‟de katılımcıların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik 

davranıĢına iliĢkin görüĢlerinin medeni durumlarına göre karĢılaĢtırılmasına ait varyans 

analizi sonuçları verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre katılımcıların örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢına iliĢkin görüĢleri ile medeni durumları 

arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (p>0.05). 

Bolat vd. (2009) çalıĢmalarında evli ve bekar iĢgörenler arasında örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı açısından anlamlı bir farklılık olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır. Evli 

iĢgörenlerin bekar iĢgörenlere göre daha fazla örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

gösterdikleri belirtilmiĢtir. Doğrul (2013) çalıĢmasında katılımcılardan evli olanların 

daha çok örgüsel vatandaĢlık davranıĢını sergiledikleri sonucuna ulaĢmıĢtır. Aynı 

zamanda Kalkan (2013) çalıĢmasında medeni durum ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Özkan (2012) çalıĢmasında 

medeni durum ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı farklılıklar olduğu; 

Oral (2012) ise çalıĢmasında medeni durum ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında 

anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Oruç (2013) tarafında yapılan çalıĢmada medeni durum ile örgütsel sessizlik 

davranıĢı arasında anlamlı bir farklılık olmadığı; Sarıoğlu (2013) çalıĢmasında 

Katılımcıların sessizlik davranıĢı göstermeleri ile medeni durumları arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığı; AfĢar (2013) ise çalıĢmasında medeni durum ile örgütsel sessizlik 

davranıĢı arasında anlamlı bir farklılık olduğu; bekar katılımcıların evli katılımcılara 

göre daha fazla örgütsel sessizlik davranıĢı sergiledikleri sonucuna ulaĢmıĢtır. Kolay 

(2012) çalıĢmasında medeni durum ile örgütsel sessizlik davranıĢı arasında anlamlı bir 

faklılık olmadığını; Yanık (2012) çalıĢmasında medeni durum ile örgütsel sessizlik 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığı; TaĢkıran (2010) ise çalıĢmasında medeni durum 

ile örgütsel sessizlik arasında anlamlı bir farklılık olmadığını belirtmiĢtir. Alkan (2016) 

çalıĢmasında örgütsel sessizlik ile medeni durum arasında anlamlı bir farklılık olmadığı 

sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Tablo 3.29‟da katılımcıların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik 

davranıĢına iliĢkin görüĢlerinin çalıĢtıkları iĢletmedeki tecrübelerine göre 

karĢılaĢtırılmasına ait varyans analizi sonuçları verilmiĢtir. Tablo 3.29‟daki varyans 

analizi sonuçlarına göre katılımcıların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel 
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sessizlik davranıĢına iliĢkin görüĢleri ile çalıĢtıkları iĢletmedeki tecrübeleri arasında 

anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (p>0.05). 

Tablo 3.29. Katılımcıların Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ile Örgütsel Sessizlik 

DavranıĢına ĠliĢkin GörüĢlerinin ÇalıĢtıkları ĠĢletmedeki Tecrübelerine Göre 

KarĢılaĢtırılmasına Ait Varyans Analizi Sonuçları 

DeğiĢken ĠĢletme Tecrübeleri  ̅ s.s F p 

Örgütsel 

VatandaĢlık 

DavranıĢı 

 

1 yıldan az 3.62 0.55 

2.118 0.098 
1-5 yıl arası 3.67 0.64 

6-10 yıl arası 3.87 0.40 

10 yıl ve üzeri 3.61 0.75 

Örgütsel 

Sessizlik 

DavranıĢı 

1 yıldan az 2.85 0.66 

0.063 0.979 
1-5 yıl arası 2.82 0.65 

6-10 yıl arası 2.80 0.65 

10 yıl ve üzeri 2.82 0.74 

*p<0.05 

Erdem (2003) çalıĢmasında, çalıĢma süresi orta seviyede (6-10 yıl) civarında 

olanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢını sergilediklerini belirtmiĢtir. Kalkan (2013) 

çalıĢmasında çalıĢma süresi ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Oral (2012) çalıĢmasında çalıĢma süresi ile 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir faklılık olduğunu; 11 yıl ve üzeri 

çalıĢma süresi olanların daha fazla örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilediklerini 

belirtmiĢtir. Ġlısu (2012) çalıĢmasında çalıĢma süresi ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasında anlamlı bir fark olmadığı; Akyel (2011) çalıĢmasında çalıĢma süresi ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir fark olmadığını belirtmiĢtir.  

Sarıoğlu (2013) çalıĢmasında katılımcıların tecrübeleri ile örgütsel sessizlik 

davranıĢları arasında anlamlı bir faklılık olmadığını; Kolay (2012) katılımcıların görev 

yaptıkları örgütteki tecrübeleri ile örgütsel sessizlik davranıĢı arasında anlamlı bir 

farklılık olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Özdemir ve Sarıoğlu Uğur (2013) çalıĢmalarında 

tecrübeleri ile örgütsel sessizlik arasında anlamlı bir farklılık olmadığını belirtmiĢlerdir. 

Nartgün ve Vural (2013) çalıĢmalarında çalıĢma süresi ile örgütsel sessizlik arasında 

anlamlı bir fark olmadığı; Kahveci ve DemirtaĢ (2013) çalıĢmalarında ise benzer bir 

sonuca ulaĢılarak çalıĢma süresi ile örgütsel sessizlik arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığını belirtmiĢlerdir. Alparslan (2010) ise çalıĢmasında iĢe yeni baĢlayan 

katılımcıların daha fazla örgütsel sessizlik davranıĢı sergiledikleri sonucuna ulaĢmıĢtır. 
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Tablo 3.30‟da katılımcıların örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik 

davranıĢına iliĢkin görüĢlerinin sektör tecrübelerine göre karĢılaĢtırılmasına ait varyans 

analizi sonuçları verilmiĢtir. Bu sonuçlara göre, katılımcıların örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢına iliĢkin görüĢleri ile sektör tecrübeleri 

arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır (p>0.05). 

Tablo 3.30. Katılımcıların Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ile Örgütsel Sessizlik 

DavranıĢına ĠliĢkin GörüĢlerinin Sektör Tecrübelerine Göre KarĢılaĢtırılmasına Ait 

Varyans Analizi Sonuçları 

DeğiĢken Sektör Tecrübeleri  ̅ s.s F p 

Örgütsel 

VatandaĢlık 

DavranıĢı 
 

1 yıldan az 3.59 0.61 

2.450 0.063 
1-5 yıl arası 3.63 0.68 

6-10 yıl arası 3.62 0.59 

10 yıl ve üzeri 3.81 0.50 

Örgütsel 

Sessizlik 

DavranıĢı 

1 yıldan az 2.96 0.71 

1.233 0.298 
1-5 yıl arası 2.77 0.65 

6-10 yıl arası 2.83 0.61 

10 yıl ve üzeri 2.80 0.68 

*p<0.05 

Wanxian ve Weieu (2007) çalıĢmalarında tecrübe ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı arasında anlamlı bir farklılık olduğu; tecrübe ile birlikte örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının da arttığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. Oral (2012) çalıĢmasında sektörde 

çalıĢma süresi ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığını; Akyel (2011) çalıĢmasında sektörde çalıĢma süresini ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Oruç 

(2013) çalıĢmasında katılımcıların sektör tecrübeleri ile örgütsel sessizlik davranıĢı 

arasında anlamlı bir faklılık olmadığı; AfĢar (2013) çalıĢmasında örgütsel sessizlik ile 

tecrübe arasında anlamlı bir farklılık olmadığı; Kolay (2012) çalıĢmasında sektör 

tecrübesi ile örgütsel sessizlik arasında anlamlı bir farklılık olmadığını belirtmiĢtir. 

3.6. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI VE ALT BOYUTLARININ 

YAPISAL EġĠTLĠK MODELLEMESĠ ĠLE ĠNCELENMESĠ 

3.6.1. Açıklayıcı Faktör Analizi Sonucu 

Yapılan incelemeler sonucunda hedeflenen yapısal eĢitlik modellemesinin 

geçerliliğinin sağlanması amacıyla verilere faktör analizi uygulanmıĢtır. Yapılan 
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analizde (KMO) Kaiser-Meyer-Olkin değerinin 0.757 olarak hesaplanması verilere 

faktör analizinin yapılabileceğini göstermektedir. Toplam varyans açıklama oranı ise 

yaklaĢık  %83 olarak tespit edilmiĢtir.  

Her bir faktörün varyans açıklama oranı, özdeğerleri, faktörler içerisinde yer alan 

soruların faktör yükleri ve her bir faktörün cronbac‟h alpha ( ) değerleri Tablo 3.31‟de 

verilmiĢtir. 

Tablo 3.31. Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Faktörler  
Faktör 

Yükleri 

Öz 

Değer 

Varyans 

Açıklama  % 
α 

VD DĠĞERGAMLIK  2.413 15.081 0.898 

VD1 Günlük izin alan bir çalıĢanın o günkü 

iĢlerini ben yaparım. 

0.834    

VD2 AĢırı iĢ yükü ile uğraĢan bir kurum 

çalıĢanına yardım ederim. 

0.941    

VD4 ĠĢle ilgili problemlerde elimde bulunan 

malzemeleri iĢletme çalıĢanları ile 

paylaĢmaktan kaçınmam. 

0.950    

VV VĠCDANLILIK  1.165 7.279 0.854 

VV6 Zamanımın çoğunu iĢimle ilgili 

faaliyetlerle geçiririm. 

0.901    

VV7 ÇalıĢtığım kurum için olumlu imaj 

yaratacak tüm faaliyetlere katılmak 

isterim. 

0.863    

VV8 Mesai içerisinde kiĢisel iĢlerim için 

zaman harcamam. 

0.608    

VN NEZAKET  1.832 11.447 0.844 

VN9 Diğer çalıĢanların hak ve hukukuna saygı 

gösteririm. 

0.761    

VN10 Beklenmeyen problemler oluĢtuğunda 

diğer çalıĢanları zarar görmemeleri için 

uyarırım. 

0.930    

VN11 Birlikte görev yaptığım diğer kiĢiler için 

problem yaratmamaya gayret ederim. 

0.923    

VC CENTĠLMENLĠK  2.263 14.142 0.883 

VC12 Önemsiz sorunlar için Ģikayet ederek 

vaktimi boĢa harcamam. 
0.886    

VC14 Mesaide yaĢadığım yeni durumlara karĢı 

gücenme yada kızgınlık duymam. 

0.897    

VC15 ÇalıĢtığım kurum içinde çıkan 

çatıĢmaların çözümlenmesinde aktif rol 

alırım. 

0.840    

VS SĠVĠL ERDEM  5.532 34.573 0.950 

VS16 Üst yönetimce yayımlanan duyuru, mesaj, 

prosedür ve kısa notları okurum ve 

0.914    
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ulaĢabileceğim bir yerde bulundururum. 

VS17 ÇalıĢtığım kurumun sosyal faaliyetlerine 

kendi isteğimle katılırım. 

0.883    

VS18 ÇalıĢtığım kurumun yapısında yapılan 

değiĢimlere ayak uydururum. 

0.894    

VS19 Her türlü geliĢtirici faaliyet icra eden 

araĢtırma ve proje gruplarının içerisinde 

yer alırım. 

0.903    

 

 

ġekil 3.1. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ve Alt Boyutlarının Yapısal EĢitlik Modeli 

(Chi-Square=273.16,  df=92,  P-value=0.00000, RMSEA=0.076) 

Tablo 3.32. Kurulan Model Ġçin Uyum Kriterlerine Ait Değerler 

UYUM 

KRĠTERLERĠ 

MÜKEMMEL 

UYUM 

KABULEDĠLEBĠLĠR 

UYUM 
MODEL 

RMSEA 0 < RMSEA <0.05 0.05 ≤ RMSEA ≤ 0.10 0.07 

NFI 0.95 ≤ NFI ≤ 1 0.90 < NFI ≤ 0.95 0.95 

NNFI 0.97 ≤ NNFI ≤ 1 0.95 ≤ NNFI ≤ 0.97 0.95 

CFI 0.97 ≤ CFI ≤ 1 0.95 ≤ CFI ≤ 0.97 0.96 

GFI 0.95 ≤ GFI ≤ 1 0.90 ≤GFI ≤ 0.95 0.91 

AGFI 0.90 ≤ AGFI ≤ 1 0.85 ≤ AGFI ≤ 0.90 0.87 

ġekil 3.1‟de örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ölçeğinde bulunan beĢ adet faktör ve 

değiĢkenleri ile aralarındaki iliĢki ve faktörlerin birbirleri ile olan iliĢkileri 

gösterilmiĢtir. ġekil 3.1 incelendiğinde VD örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 
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“Diğergamlık” boyutunu, VV “Vicdanlıklık”, VN “Nezaket”, VC “Centilmenlik” ve VS 

ise “Sivil Erdem” boyutunu temsil etmektedir. Bununla birlikte VD1, VD2, VD3, VD4, 

VD5 diğergamlık boyutunun değiĢkenlerini, VV6, VV7, VV8 vicdanlılık boyutunun 

değiĢkenlerini, VN9, VN10, VN11 nezaket boyutunun değiĢkenlerini, VC12, VC13, 

VC14, VC15 centilmenlik boyutunun değiĢkenlerini, VS16, VS17, VS18, VS19 ise sivil 

erdem boyutunun değiĢkenlerini temsil etmektedir. 

Bu bağlamda ġekil 3.1 incelendiğinde VD1 “günlük izin alan çalıĢanın o günkü 

iĢlerini ben yaparım” değiĢkeninin 1 birimlik bir artıĢı  (ÖD) diğergamlık boyutunda 

0.71 oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. VD2 “aĢırı iĢyükü ile uğraĢan bir kurum 

çalıĢanına yardım ederim” değiĢkeninin 1 birimlik artıĢı (VD) diğergamlık boyutunda 

0.97 oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. Aynı zamanda VD4 “iĢle ilgili 

problemlerde elimde bulunan malzemeleri iĢletme çalıĢanları ile paylaĢmaktan 

kaçınmam” değiĢkenindeki 1 birimlik artıĢ diğergamlık boyutunda 0.99 oranında pozitif 

yönlü etkiye sahiptir. 

Diğer taraftan VV6 “zamanımın çoğunu iĢimle ilgili faaliyetlerle geçiririm” 

değiĢkeni 1 birimlik artıĢta (VV) vicdanlılık boyutunda 0.94 oranında etkili olurken, 

VV7 “çalıĢtığım kurum için olumlu imaj yaratacak tüm faaliyetlere katılmak isterim 

değiĢkeni 1 birimlik artıĢta 0.92 ve VV8 “Mesai içerisinde kiĢisel iĢlerim için zaman 

harcamam” değiĢkeni 1 birimlik artıĢta (VV) vicdanlılık boyutunda 0.61 oranında 

pozitif yönlü etkiye sahiptir. 

Sökmen ve Boylu (2011) çalıĢmalarında özellikle vicdanlılık boyutuyla ilgili 

etkinin daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmanın yapıldığı otel iĢletmelerinde 

çalıĢanların, devamlılık, düzenlilik ve dakiklik konusunda hassas oldukları ve olumlu 

tutumlar geliĢtirdikleri belirtilmiĢtir. Bu çalıĢmada ise çalıĢtığı kurum adına yapılacak 

faaliyetlere katılmak çalıĢanın kendini ve iĢyerini onure edeceği hissine kapılması ve iĢ 

saatleri içerisinde özel iĢlerine zaman ayırmaması bulgular kapsamında ifade edilebilir. 

ġekil 3.1 incelendiğinde, VN9 “diğer çalıĢanların hak ve hukukuna saygı 

gösteririm” değiĢkeni (ÖN) nezaket boyutunda 0.58 oranında etkili olurken, VN10 

“beklenmeyen problemler oluĢtuğunda diğer çalıĢanları zarar görmemeleri için 

uyarırım” değiĢkeni 0.95 oranında ve VN11 “birlikte görev yaptığım diğer kiĢiler için 
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problem yaratmamaya gayret ederim” değiĢkeni bir birimlik artıĢta 0.91 oranında pozitif 

yönde etkili olmuĢtur. 

Alioğulları (2012) çalıĢmasında Nezaket boyutundaki “çalıĢma arkadaĢlarına 

saygı gösterme” ve “çalıĢma arkadaĢlarına problem yaratmama” değiĢkenlerinin boyut 

içerisindeki etkisinin yüksek olduğunu ve bu durumun çalıĢanların arkadaĢlarına iĢ 

konusundaki düĢünceleri ve uyum içinde olmalarını etkilediğini belirtmiĢtir. Yukarıda 

da görüldüğü üzere otel iĢletmesi çalıĢanlarının birbirlerinin haklarına saygı 

göstermeleri, yönlendirici ve fedakar olmaları konusunda nezaket boyutu içerinde 

önemli derecede etkili olduğu görülmüĢtür. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının centilmenlik boyutu incelendiğinde, VC12 

“önemsiz sorunlar için Ģikayet ederek vaktimi boĢa harcamam” değiĢkeni bir birimlik 

artıĢta 0.89, VC14 “mesaide yaĢadığım yeni durumlara karĢı gücenme yada kızgınlık 

duymam” değiĢkeni 0.88 ve VC15 “çalıĢtığım kurum içinde çıkan çatıĢmaların 

çözümlenmesinde aktif rol alırım” değiĢkeni 0.81 oranında centilmenlik boyutu 

üzerinde pozitif yönde etkili olmuĢtur. 

Karaaslan, Ergun Özler ve Kulaklıoğlu (2009) çalıĢmasında centilmenlik boyutu 

kapsamındaki davranıĢ örneklerinden çalıĢanların kiĢisel fikirlerini ve önerilerini 

desteklemeyenlere ve kendisine tepki gösterenlere gücenmeyerek örgüte katkı 

sağlayacak olumlu öneriler sunmaya devam etmesini, aynı zamanda bilgi paylaĢımı 

davranıĢı olarak değerlendirmek de mümkün olabileğini belirtmiĢtir. Yukarıdaki 

sonuçlara göre çalıĢanların önemsiz sorunlara vakitlerini boĢa harcamayacakları, 

problemlerin olumsuz değil pozitif yönlerini görmek istemeleri, ayrıca çıkan 

çatıĢmaların çözümlenmesinde aktif rol almak istemeleri otel iĢletmeleri çalıĢanlarının 

çalıĢtıkları ortamı huzur çerçevesinde ve kalite ile birlikte yürüterek devam 

ettirebileceklerinin farkındalığı Ģeklinde ifade edilebilir. 

Diğer taraftan VS16 “üst yönetimce yayımlanan duyuru, mesaj, prosedür, ve kısa 

notları okurum ve ulaĢabileceğim yerde bulundururum” değiĢkeni 1 birimlik artıĢta 

(VS) sivil erdem boyutunda 0.90 oranında pozitif yönde etkili olurken, VS17 

“çalıĢtığım kurumun sosyal faaliyetlerine kendi isteğimle katılırım” değiĢkeni bir 

birimlik artıĢta 0.92 oranında pozitif yönde, VS18 “çalıĢtığım kurumun yapısında 

yapılan değiĢimlere ayak uydururum” değiĢkeni 0.95 oranında ve VS19 “her türlü 
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geliĢtirici faaliyet icra eden araĢtırma ve proje gruplarının içerisinde yer alırım” 

değiĢkeni ise sivin erdem boyutu üzerinde 1 birimlik artıĢta 0.87 oranında pozitif yönde 

etkili olmuĢtur. 

Kalkan (2013) çalıĢmasında sivil erdem boyutunun “iĢletme ile ilgili geliĢmelere 

ayak uydururum” değiĢkenini en yüksek ortalama ile tespit ederken; bu çalıĢmada da 

sivil erdem boyutunun “çalıĢtığım kurumun yapısında yapılan değiĢimlere ayak 

uydururum” değiĢkeninin boyut içerisinde en etkili değiĢken olduğu görülmektedir. Otel 

iĢletmeleri geliĢen çağdaĢ yönetim yaklaĢımları ve teknoloji doğrultusunda rakipleri 

arasından sıyrılmak zorunda olduğu; bu sebeple emek-yoğun olan otel iĢletmeleri ilk 

olarak çalıĢanların katılımını ve kabülünü sağlaması gerekmektedir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının boyutları arasındaki iliĢki incelendiğinde (VD) 

diğergamlık boyutu ile (VV) vicdanlılık boyutu arasındaki iliĢkide her iki boyuttaki bir 

birimlik artıĢın 0.30 oranında her ikisi içinde pozitif yönde etkili olduğu görülmektedir. 

Diğergamlık (VD) boyutu ile (VN) nezaket boyutları arasındaki iliĢki incelendiğinde 

her iki boyuttaki bir birimlik artıĢ herikisi içinde -0.04 oranında negatif yönde bir etkiye 

sahiptir. Diğergamlık (VD) boyutu ile (VC) centilmenlik boyutu arasındaki iliĢki 

incelendiğinde her iki boyuttaki bir birimlik artıĢın 0.17 oranında her ikisi içinde pozitif 

yönde etkili olduğu görülmektedir. Diğergamlık (VD) boyutu ile (VS) sivil erdem 

boyutu arasındaki iliĢki incelendiğinde her iki boyuttaki bir birimlik artıĢ 0.016 

oranında pozitif yönde bir etkiye sahiptir. 

Aksoy (2010) çalıĢmasında örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarını ayrı ayrı 

inceleyerek çalıĢanların çoğunluğunun örgütsel vatandaĢlık davranıĢını gösterme 

eğilimine sahip olduklarını, Baran (2002) örgütsel vatandaĢlık davranıĢının temelde 

üyelerin gönüllü katılımı ile gerçekleĢtiğini, Waris (2005) Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının örgütün resmi bir talebi olmaksızın gerçekleĢtiğini, Aras (2010) ise 

görev ve iĢ tanımlarında zorunlu tutulmayan, ihmali halinde ceza gerektirmeyen ve daha 

çok kiĢisel tercih sonucu sergilenen davranıĢ sonucu olduğunu ortaya koymuĢlardır. 

ÇalıĢmada diğergamlık boyutu diğer boyutlar arasındaki iliĢki incelendiğinde diğer 

bütün boyutlarla pozitif yönde etkili olduğu görülmüĢtür. Bu sebeple otel iĢletmelerinde 

çalıĢanların günlük izin alanların o günkü iĢlerini diğerlerinin yapmaları, aynı iĢi yapan 

arkadaĢlarına yardım etmeleri, elinde olan malzemeleri paylaĢmaları, sorunla 
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karĢılaĢanlara yardım etmeleri gibi durumların örgütsel vatandaĢlık davranıĢının diğer 

boyutlarına pozitif yönde etkili olduğu söylenebilir. Ayrıca çalıĢanların gönüllü olarak 

bu duruma katkı sağlamaları daha önce incelenen çalıĢmalarıda destekler niteliktedir. 

Vicdanlılık (VV) boyutunun, (VN) nezaket boyutu ile arasındaki iliĢki 

incelendiğinde her iki bir boyuttaki bir birimlik artıĢın 0.06 oranında, (VC) centilmenlik 

boyutu ile incelendiğinde 0.04 oranında ve (VS) Sivil erdem boyutu ile 0.53 oranında 

pozitif yönde etkiye sahip olduğu görülmektedir. Bu bağlamda vicdanlılık boyutu ile 

ilgili olarak, çalıĢanların zamanlarının çoğunu iĢi ile ilgili faaliyetlerde geçirmesi, 

çalıĢtığı kurum için olumlu imaj yaratacak faaliyetlere katılmak istemeleri ve mesai 

saatleri içerisinde kiĢisel iĢleri için zaman harcamaması örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının diğer boyutlarına olumlu yönde etkili olduğu söylenebilir. 

Nezaket (VN) boyutunun, (VC) centilmenlik boyutu ile arasındaki iliĢki 

incelendiğinde her iki boyuttaki bir birimlik artıĢın 0.06 oranında ve (VS) sivil erdem 

boyutu ile de 0.04 oranında pozitif yönde etkiye sahip olduğu görülmektedir. Son olarak 

(VC) centilmenlik boyutu ile (VS) sivil erdem boyutu arasındaki iliĢki incelendiğinde 

her iki boyuttaki bir birimlik artıĢın ikisi arasında 0.30 oranında pozitif yönde etkiye 

sahiptir. 

Yukarıdaki bulgular doğrultusunda araĢtırmanın hipotezleri arasında yer alan “otel 

iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve alt boyutları (diğergamlık, 

vicdanlılık, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem) arasında anlamlı bir iliĢki vardır” 

hipotezi desteklenmiĢtir.  

Konuyla ilgili Organ (1998)‟ın da çalıĢmasında da ortaya koyduğu gibi örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢının biçemsel sisteminde doğrudan ve tam olarak dikkate alınmayan 

fakat bir bütün olarak örgütün etkinliğini artırmaya yardımcı olan gönüllülüğe dayanan 

bireysel bir davranıĢ olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. ĠĢsever ve diğ., (2016) hastane 

çalıĢanları üzerine gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarında katılımcıların örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı sergilediklerini, katılımcıların demografik özellikleri ile örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı farklılıklar olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Uğurlu 

ve Demir (2016) öğretmenleri üzerinde gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarında 

katılımcıların örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının yüksek olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢlardır. Yılmaz ve diğ., (2015) öğretmenler üzerine gerçekleĢtirdikleri 
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araĢtırmada genel örgütsel vatandaĢlık davranıĢı açısından, kadın öğretmenler erkeklere 

göre, 11 yıl ve daha fazla kıdeme sahip öğretmenler 10 yıl ve daha az kıdeme sahip 

öğretmenlere göre, sınıf öğretmenleri ise branĢ öğretmenlerine göre daha fazla örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı sergilediği sonucuna ulaĢmıĢlardır. Ġpek ve Saklı (2012) çay 

sektöründeki kamu çalıĢanları üzerine gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada katılımcıların 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının orta düzeyde olduğunu belirtmiĢlerdir. 

Özdevecioğlu (2003) üniversite öğrencileri üzerine gerçekleĢtirdiği araĢtırmada 

katılımcıların demografik özellikleri ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı 

farklılıklar olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Görüldüğü üzere örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı üzerine daha önce yapılmıĢ araĢtırmalar, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve 

faktörlerinin birbirleri ile arasındaki iliĢki incelendiğinde birbirlerini destekler nitelikte 

olduğu görülmektedir. 

3.7. ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK DAVRANIġI VE ALT BOYUTLARININ YAPISAL 

EġĠTLĠK MODELLEMESĠ ĠLE ĠNCELENMESĠ 

3.7.1. Açıklayıcı Faktör Analizi Sonucu 

Yapılan incelemeler sonucunda hedeflenen yapısal eĢitlik modellemesinin 

geçerliliğinin sağlanması amacıyla verilere faktör analizi uygulanmıĢtır. Yapılan 

analizde (KMO) Kaiser-Meyer-Olkin değerinin 0.926 olarak hesaplanması verilere 

faktör analizinin yapılabileceğini göstermektedir. Toplam varyans açıklama oranı ise 

yaklaĢık  %66 olarak tespit edilmiĢtir.  

Her bir faktörün varyans açıklama oranı, özdeğerleri, faktörler içerisinde yer alan 

soruların faktör yükleri ve her bir faktörün cronbac‟h alpha ( ) değerleri Tablo 3.33‟te 

verilmiĢtir. 

Tablo 3.33. Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Faktörler  
Faktör 

Yükleri 

Öz 

Değer 

Varyans 

Açıklama  % 
α 

SY YÖNETSEL VE ÖRGÜTSEL NEDENLER  11.261 40.219 0.948 

SY1 Yöneticime güvenmediğim için 

sorunlarımı söylemiyorum. 

0.701    

SY2 Yöneticilerin “sözde” ilgileniyor 

görünmesi nedeniyle açıkça 

konuĢmuyorum. 

0.878    

SY 3 Yöneticim verdiği sözü tutmadığı için 

konuĢmamın gereksiz olduğunu 

0.686    
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düĢünüyorum. 

SY 4 ĠĢ yerinde açıkça konuĢmayı 

desteklemeyen bir kültür var. 

0.876    

SY 5 Yöneticilerim açıkça konuĢmayı 

desteklemezler. 

0.620    

SY 6 Yöneticimin en iyi ben bilirim tavrı 

konuĢmamı anlamsız kılıyor. 

0.615    

SY 7 Açıkça konuĢmamı sağlayacak biçimsel 

bir mekanizma yok. Fikirlerime 

yöneticilerimin kulak vermeyeceğini 

düĢünüyorum. 

0.640    

SY 8 ĠĢin/mesleğin gerektirdiği doğrular ve 

ilkeler konusunda yöneticilerle 

uyuĢmazlık olduğunu düĢünüyorum. 

0.575    

SY 9 Açıkça konuĢmam bir fayda 

sağlamayacak. 

0.864    

SY 10 HiyerarĢik yapının katı olması fikirlerimi 

söylememi engelliyor. 

0.869    

SY 11 Yöneticimle iliĢkilerin mesafeli olduğunu 

düĢünüyorum. 

0.443    

SY 12 Açıkça konuĢan kiĢiler haksızlığa ve kötü 

muameleye maruz kalıyorlar. 

0.870    

SI ĠġLE ĠLGĠLĠ KONULAR  1.107 3.952 0.596 

SI 13 Açıkça konuĢmak iĢimi kaybetmeme 

neden olabilir. 

0.619    

SI 14 Sorun veya problem bildirdiğimde görev 

yerim veya pozisyonum değiĢebilir. 

0.786    

SI 15 Sorun bildiren kiĢiler hoĢ karĢılanmazlar. 0.686    

SI 16 Açıkça konuĢunca yöneticim veya 

meslektaĢlarım bana karĢı kötü bir tavır 

içinde olabilirler. 

0.590    

SI 17 Yeni fikir ve öneriler iĢ yükümü 

arttırabilir. 

0.437    

ST TECRÜBE EKSĠKLĠĞĠ  1.867 6.667 0.854 

ST18 Problem bildirme yada öneride bulunmak 

için yeterince tecrübem yok. 

0.804    

ST19 ĠĢyeri ve iĢimle ilgili konu ve sorunlar 

beni değil yönetimi ilgilendirir. 

0.683    

ST20 Dile getirdiğim konu bilgisizliğimi ve 

deneyimsizliğimi ortaya çıkarabilir. 

0.613    

ST21 Bulunduğum pozisyon alt kademe 

olduğundan fikir bildirmem önemsenmez. 

0.779    

SIO ĠZOLASYON  2.719 9.712 0.962 

SIO 22 Problem bildirdiğimde sorun 

yaratan/Ģikayetçi biri olarak 

değerlendirilirim. 

0.872    

SIO 23 Sorun bildirmek bana duyulan güven ve 

saygıyı azaltabilir. 

0.861    

SIO 24 Yöneticim negatif geri bildirime olumsuz 

tepki verir. 

0.897    
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SIO 25 Sorun bildirdiğimde ortalığı karıĢtıran, 

arabozucu biri olarak değerlendirilirim. 

0.879    

SIZ ĠLĠġKĠLERĠ ZEDELEME KORKUSU  1.391 4.967 0.666 

SIZ 26 Problemleri anlattığımda iliĢkilerim zarar 

görür. 

0.629    

SIZ 27 Açıkça konuĢtuğumda insanlar beni 

destekleyemeyebilir. 

0.588    

SIZ 28 Sorun veya problemlerden bahsettiğimde 

yöneticilerimin hoĢuna gitmez 

0.699    

ġekil 3.2‟de örgütsel sessizlik davranıĢı ölçeğinde bulunan beĢ adet faktör ve 

değiĢkenleri ile aralarındaki iliĢki ve faktörlerin birbirleri ile olan iliĢkileri 

gösterilmiĢtir. ġekil 3.2 incelendiğinde SY örgütsel sessizlik davranıĢının “ Yönetsel ve 

Örgütsel Nedenler” boyutunu, SI “ĠĢle Ġlgili Konular”, ST “Tecrübe Eksikliği”, SIO 

“Ġzolasyon Korkusu” ve SIZ ise “ĠliĢkileri Zedeleme Korkusu” boyutunu temsil 

etmektedir. Bununla birlikte SY1, SY2, SY3, SY4, SY5, SY6, SY7, SY8, SY9, SY10, 

SY11, SY12 yönetsel ve örgütsel nedenler boyutunun değiĢkenlerini; SI13, SI14, SI15, 

SI16, SI17 iĢle ilgili konular boyutunun değiĢkenlerini; ST18, ST19, ST20, ST21 

tecrübe eksiliği boyutunun değiĢkenlerini; SIO22, SIO23, SIO24, SIO25 izolasyon 

korkusu boyutunun değiĢkenlerini ve SIZ26, SIZ27, SIZ28 ise iliĢkileri zedeleme 

korkusunun değiĢkenlerini temsil etmektedir. 

Bu bağlamda ġekil 3.2 incelendiğinde SY2 “yöneticilerin sözde ilgileniyor 

görünmesi nedeniyle açıkça konuĢamıyorum” değiĢkeninin bir birimlik artıĢı (SY) 

örgütsel ve yönetsel nedenler boyutunda 0.88 oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. 

SY4 “iĢyerinde açıkça konuĢmayı desteklemeyen bir kültür var” değiĢkeninin 1 birimlik 

artıĢı 0.89 oranında, SY9 “açıkça konuĢmam bir fayda sağlamayacak” değiĢkeninin 1 

birimlik artıĢı 0.91 oranında, SY10 “hiyerarĢik yapının katı olması fikirlerimi 

söylememi engelliyor” değiĢkeninin 1 birimlik artıĢı 0.92 ve SY12 “açıkça konuĢan 

kiĢiler haksızlığa ve kötü muameleye maruz kalıyorlar” değiĢkeninin 1 birimlik artıĢı ise 

0.89 oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. ġekil 2‟de yönetsel ve örgütsel nedenler 

boyutundaki değiĢkenlerin 1‟er birimlik artıĢları 0.53 ve 0.92 oranları arasında boyut 

üzerinde pozitif yönlü etkiye sahip oldukları görülmüĢtür. 

Ruçlar (2013) üniversitede görev yapan öğretim elemanlarının örgütsel sessizlik 

algılarını araĢtırdığı çalıĢmasında aynı değiĢkenlerin boyutu açıklama oranlarının 
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yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu çalıĢmada da benzer ifadelerin yüksek faktör 

yüklerine sahip oldukları görülmüĢtür. 

 

ġekil 3.2. Örgütsel Sessizlik DavranıĢı ve Alt Boyutlarının Yapısal EĢitlik Modeli (Chi-

Square=992.18,  df=336,  P-value=0.00000, RMSEA=0.075) 

Tablo 3.34. Kurulan Model Ġçin Uyum Kriterlerine Ait Değerler 

UYUM 

KRĠTERLERĠ 

MÜKEMMEL 

UYUM 

KABULEDĠLEBĠLĠR 

UYUM 

MODEL 

RMSEA 0 < RMSEA <0.05 0.05 ≤ RMSEA ≤ 0.10 0.07 

NFI 0.95 ≤ NFI ≤ 1 0.90 < NFI ≤ 0.95 0.96 

NNFI 0.97 ≤ NNFI ≤ 1 0.95 ≤ NNFI ≤ 0.97 0.97 

CFI 0.97 ≤ CFI ≤ 1 0.95 ≤ CFI ≤ 0.97 0.97 

GFI 0.95 ≤ GFI ≤ 1 0.90 ≤GFI ≤ 0.95 0.93 

AGFI 0.90 ≤ AGFI ≤ 1 0.85 ≤ AGFI ≤ 0.90 0.89 
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Bu bulgulara benzer olarak Alioğulları‟nın (2012) yaptığı çalıĢmada çalıĢanların 

yönetsel ve örgütsel nedenlerden dolayı sessiz kalma davranıĢı göstermelerinin daha çok 

“çalıĢanın yöneticisine güvenmemesi”, “yöneticilerin en iyiyi ben bilirim tavrı”, 

“yöneticilerin çalıĢanların fikirlerini önemsememesi” ve “iĢyerinde açıkça konuĢmanın 

desteklenmemesi”gibi yönetici davranıĢları ile ilgili olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Benzer 

Ģekilde Botero ve Dyne (2009:88) yönetimin iletiĢime açık olma düzeyleri ile 

çalıĢanların kendilerini ifade etme düzeyleri arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğunu 

ortaya koymuĢtur. 

Diğer taraftan, SI13 “açıkça konuĢmak iĢimi kaybetmeme neden olabilir” 

değiĢkeninin 1 birimlik artıĢı 0.39 oranında, SI14 “sorun veya problem bildirdiğimde 

görev yerim veya pozisyonum değiĢebilir” değiĢkeni 0.40 oranında, SI15 “sorun 

bildiren kiĢiler hoĢ karĢılanmazlar” değiĢkeni 0.57 oranında, SI16 “açıkça konuĢunca 

yöneticim veya meslektaĢlarım bana karĢı kötü bir tavır içerisinde olabilirler” değiĢkeni 

0.55 oranında ve SI17 “yeni fikir ve öneriler iĢ yükümü arttırabilir” değiĢkeni ise 0.41 

oranında ĠĢle ilgili konular boyutu üzerinde pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. 

Ruçlar‟ın (2013) çalıĢmasında da benzer Ģekilde aynı değiĢkenlerin boyut 

üzerindeki pozitif ve yüksek düzeydeki etkisi gözlenmiĢtir. Bu araĢtırmada ise en 

yüksek etkiye sahip değiĢkenin “açıkça konuĢunca yöneticim veya meslektaĢlarım bana 

karĢı kötü bir tavır içinde olabilirler”, en düĢük etkiye sahip değiĢkenin ise “açıkça 

konuĢmak iĢimi kaybetmeme neden olabilir” olduğu gözlenmiĢtir. Alioğulları (2012) da 

yaptığı çalıĢmada benzer Ģekilde örgütsel sessizliğe neden olan iĢle ilgili konuların 

temelinde “iĢi kaybetme” ve “görev yerinin ve pozisyonunun değiĢtirilmesi 

korkusu”nun yer aldığını ortaya koymuĢtur. 

ġekil 3.2 incelendiğinde, ST18 “problem bildirme yada öneride bulunmak için 

yeterince tecrübem yok” değiĢkeninin bir birimlik artıĢı (ST) tecrübe eksikliği 

boyutunda 0.73 oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. Ayrıca, ST19 “iĢyeri ve iĢimle 

ilgili konu ve sorunlar beni değil yönetimi ilgilendirir” değiĢkenlerinin bir birimlik artıĢı 

0.72 oranında, ST20 “dile getirdiğim konu bilgisizliğimi ve deneyimsizliğimi ortaya 

çıkarabilir” değiĢkeninin bir birimlik artıĢı 0.76 oranında etkiye sahipken; ST21 

“bulunduğum pozisyon alt kademe olduğundan fikir bildirmem önemsenmez” 
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değiĢkeninin bir birimlik artıĢı (ST) tecrübe eksikliği boyutunda 0.76 oranında pozitif 

yönlü bir etkiye sahiptir. 

Benzer Ģekilde Ruçlar‟ın (2013) çalıĢmasında da aynı değiĢkenlerin boyut 

üzerindeki pozitif venormal düzeydeki etkisi gözlenmiĢtir. Bu araĢtırmada ise en yüksek 

etkiye sahip değiĢkenin “iĢyeri ve iĢimle ilgili konu ve sorunlar beni değil yönetimi 

ilgilendirir”, en düĢük etkiye sahip değiĢkenin ise “dile getirdiğim konu bilgisizliğim ve 

deneyimsizliğimi ortaya çıkarabilir” olduğu gözlenmiĢtir. Ruçlar‟ın (2013) çalıĢmasında 

öğretim elemanlarının meslekteki görev süreleri ve statüleri azaldıkça sessiz olma 

eğilimlerinin arttığı, tecrübe ve statüleri arttıkça da sessiz kalma eğilimlerinin azaldığı 

görülmüĢtür.  Alanyazında bu çalıĢmanın bulgularını destekler nitelikte çalıĢmalar yer 

almaktadır (Kahveci, 2010; Near ve Miceli, 1996).  Ancak Erenler (2010) yaptığı 

araĢtırmada kıdemin örgütsel sessizlik davranıĢı üzerinde bir fark meydana getirmediği 

bulgusuna ulaĢmıĢtır. 

Örgütsel sessizlik davranıĢının izolasyon korkusu boyutu incelendiğinde, SIO22 

“Problem bildirdiğimde sorun yaratan/Ģikayetçi biri olarak değerlendirilirim” 

değiĢkeninin bir birimli artıĢı (SIO) izolasyon korkusu boyutunda 0.93 oranında pozitif 

yönlü bir etkiye sahiptir. SIO23 “sorun bildirmek bana duyulan güven ve saygıyı 

azaltabilir” değiĢkeninin bir birimlik artıĢı OIZ boyutunda 0.0.91 oranında, SIO24 

“yöneticim negatif geri bildirime olumsuz tepki verir” değiĢkeninin 1 birimlik artıĢı 

0.96 oranında ve SIO25 “sorun bildirdiğimde ortalığı karıĢtıran, arabozucu biri olarak 

değerlendirilirim” değiĢkeninin bir birimlik artıĢı izolasyon korkusu boyutunda 0.92 

oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. 

Ruçlar‟ın (2013) çalıĢmasında da aynı değiĢkenlerin boyut üzerindeki pozitif ve 

yüksek düzeydeki etkisi gözlenmiĢtir. Farklı olarak bu çalıĢmada “yöneticim negatif 

geri bildirime olumsuz tepki verir” değiĢkeni boyut üzerinde en az etkiye sahip 

değiĢkenkenken, Ruçlar‟ın (2013) çalıĢmasında bu değiĢkenin boyut üzerinde en yüksek 

etkiye sahip değiĢken olduğu tespit edilmiĢtir. Yine bu çalıĢmanın bulgularına paralel 

olarak Alioğulları (2012) çalıĢmasında çalıĢanların çevrelerinden izole edilme 

korkularının altında yatan nedenler “güven ve saygı kaybına uğrama korkusu” ve “sorun 

yaratan birisi olarak değerlendirilme” olarak belirlenmiĢtir.  
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SIZ26 “problemleri anlattığımda iliĢkilerim zarar görür” değiĢkeninin bir birimlik 

artıĢı (SIZ) iliĢkileri zedeleme korkusu boyutunda 0.62 oranında pozitif yönlü bir etkiye 

sahip olurken, SIZ27 “açıkça konuĢtuğumda insanlar beni desteklemeyebilir” 

değiĢkeninin bir birimlik artıĢı iliĢkileri zedeleme korkusu boyutunda 0.67 oranında ve 

SIZ28 “sorun veya problemlerden bahsettiğimde yöneticilerimin hoĢuna gitmez” 

değiĢkeninin bir birimlik artıĢı (SIZ) iliĢkileri zedeleme korkusu boyutunda 0.61 

oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. 

Sarıoğlu (2013) enerji sektöründe faaliyet gösteren bir firmanın çalıĢanlarıyla 

yaptığı araĢtırma sonuçlarında, iki alt boyuttan oluĢan örgütsel sessizlik ölçeğinin 

iliĢkileri korumaya dayalı sessizlik boyutunda yer alan “çalıĢma arkadaĢlarımla olan 

iliĢkilerimi korumak için sessiz kalırım” ve “çatıĢma yaĢamamak için sessiz kalmayı 

tercih ederim.” Ģeklindeki benzer değiĢkenlerine iliĢkin yüksek ve pozitif yönde bir etki 

tespit edilmiĢtir. Milliken ve Morrison (2003) da yürüttükleri çalıĢmada çalıĢanların 

örgütle ilgili problemleri anlatmalarının bazı yöneticilerin hoĢlarına giden bir durum 

olmadığı bulgusuna ulaĢmıĢtır. Alioğulları (2012) de çalıĢmasında çalıĢanların iliĢkileri 

zedeleme korkusuna iliĢkin olarak çalıĢanların “iliĢkilere zarar verilebileceği” ve 

“problemlerin dile getirilmesi sonucu destek kaybına uğrama” korkusuyla sessiz 

kaldıklarını ileri sürmüĢtür. 

Örgütsel sessizlik davranıĢının boyutları arasındaki iliĢki incelendiğinde (SY) 

yönetsel ve örgütsel nedenler boyutu ile (SI) iĢle ilgili konular boyutu arasındaki 

iliĢkide her iki boyuttaki bir birimlik artıĢın -0.06 oranında herikisi içinde negatif yönde 

etkili olduğu görülmektedir. Yönetsel ve örgütsel nedenler (SY) boyutu ile (ST) tecrübe 

eksikliği boyutları arasındaki iliĢki incelendiğinde her iki boyuttaki bir birimlik artıĢ her 

ikisi içinde 0.70 oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. Yönetsel ve örgütsel nedenler 

boyutu (SY) ile izolasyon korkusu (SIO) boyutu arasındaki iliĢki incelendiğinde her iki 

boyuttaki bir birimlik artıĢın 0.54 oranında her ikisi içinde pozitif yönde bir etkiye sahip 

olduğu görülmektedir. Yönetsel ve örgütsel nedenler boyutu (SY) ile iliĢkileri zedeleme 

korkusu boyutu (SIZ) arasındaki iliĢki incelendiğinde her iki boyuttaki bir birimlik artıĢ 

0.57 oranında pozitif yönde bir etkiye sahiptir. 

AĢkun, Bakoğlu ve Berber‟in (2010) beraber yürüttükleri çalıĢmada iĢgörenlerin 

genellikle sessiz kalma eğiliminde oldukları, Alparslan (2010) sessizlik davranıĢları 
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arasında anlamlı iliĢkiler olduğu, Ehtiyar ve Yanardağ (2008) ise çalıĢmalarında 

sessizlik tutumunun düĢük olduğunu ifade etmiĢlerdir. Çakıcı ve Çakıcı (2007) 

sessizliğin iĢgörenler üzerinde hakim olduğunu ifade etmiĢlerdir. ÇalıĢmada boyutlar 

arası sonuçlar incelendiğinde yukarıda verilen çalıĢmaları destekler nitelikte sonuçlara 

ulaĢılmıĢtır. Bu bağlamda yönetsel ve örgütsel nedenler boyutunun sessiz kalma 

davranıĢı ile ilgili diğer boyutlarla orantılı bir Ģekilde etkiye sahip olduğu bulgusuna 

ulaĢılmıĢtır. 

ĠĢle ilgili konular boyutunun (SI), tecrübe eksikliği boyutu (ST) ile arasındaki 

iliĢki incelendiğinde her iki boyuttaki bir birimlik artıĢın -0.04 oranında negatif yönde, 

(SIO) Ġzolasyon korkusu boyutu ile incelendiğinde -0.25 oranında negatif yönde ve 

(SIZ) iliĢkileri zedeleme korkusu boyutu ile 0.52 oranında pozitif yönde etkiye sahip 

olduğu görülmektedir. 

Örgütsel sessizlik davranıĢının boyutları arasındaki etki incelendiğinde ĠĢle ilgili 

konular boyutunun tecrübe eksikliği boyutunu ve izolasyon korkusu boyutunu negatif 

yönde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Örgütsel sessizlik davranıĢı yapısı gereği bir 

davranıĢı olumlu etkileyebilirken, diğer bir davranıĢı negatif yönde etkileyebilir 

kanısına varılmıĢtır. ÇalıĢma ortamı, iĢ koĢulları vb. diğer tutumlar bu durumun ortaya 

çıkmasında etkili olabilir. ĠĢgörenlerin tutumlarıda bir durumu baskın hale getirebilirken 

diğer bir sessizlik durumunu geri planda bırakabileceği söylenebilir. Yani iĢle ilgili 

konularda çalıĢan sessizliği artar veya azalır ise tecrübe eksikliği ve izolasyon korkusu 

boyutlarında negatif yönde artma veya azalma ortaya çıkmaktadır. 

Tecrübe eksikliği boyutunun (ST), izolasyon korkusu boyutu (SIO) ile arasındaki 

iliĢki incelendiğinde her iki boyuttaki bir birimlik artıĢın 0.58 oranında ve (SIZ) 

iliĢkileri zedeleme korkusu boyutu ile de 0.56 oranında pozitif yönde bir etkiye sahip 

olduğu görülmektedir.  

Son olarak (SIO) izolasyon korkusu boyutunun (SIZ) iliĢkileri zedeleme korkusu 

boyutu arasındaki iliĢki incelendiğinde her iki boyuttaki bir birimlik artıĢın ikisi 

arasında 0.56 oranında pozitif yönde etkiye sahip olduğu görülmektedir. 

Örgütsel sessizlik davranıĢı boyutlarının karĢılıklı etki dereceleri genel olarak 

incelendiğinde iĢgörenlerin genel olarak sessiz kalma tercihleri; yönetsel faktörlerin 

değiĢim göstermesi, yöneticilerin olumlu ve olumsuz davranıĢları, ait hissedememe 
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durumu, tecrübe ve eğitim eksikliklerinin olması, iĢyeri ile ilgili özel sebeplerin 

oluĢması ve iĢ arkadaĢları ile olan iliĢkilerden kaynaklandığı söylenebilir. 

Yukarıdaki bulgular doğrultusunda araĢtırmanın hipotezleri arasında yer alan “otel 

iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢı ve alt boyutları (yönetsel ve 

örgütsel nedenler, iĢle ilgili konular, tecrübe eksikliği, izolasyon korkusu ve iliĢkileri 

zedeleme korkusu) arasında anlamlı bir iliĢki vardır” hipotezi desteklenmiĢtir. 

Konuyla ilgili Çakıcı (2008) örgütlerde sessiz kalınan konular, sessizliğin 

nedenleri ve algılanan sonuçlarını incelediği araĢtırmasında sessiz kalınan konuların etik 

konular ve sorumluluklar, yönetim sorunu, çalıĢanların performansları, iyileĢtirme 

çabaları ve çalıĢma olanakları olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. TülübaĢ ve Celep (2014) 

öğretim elemanlarının sessiz kalma nedenlerini inceledikleri araĢtırmalarında kurumsal 

düzenlemeler, geri çekilme, iĢ arkadaĢları ile iliĢkileri koruma, yönetici ile iliĢkileri 

koruma kendini koruma ve kendine güven eksikliği olduğunu belirtmiĢlerdir. Akgündüz 

(2014) otel çalıĢanlarının örgütsel sessizliği tercih etmelerinde örgütsel güvenin etkisini 

incelediği araĢtırmasında katılımcıların hem çalıĢma arkadaĢlarına hem de yöneticilere 

olan güvenlerinin etkili olduğunu belirterek, yöneticiye olan güvenin örgütsel sessizlik 

üzerinde daha fazla etkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır. Celep ve Kaya (2016) 

ilköğretim öğretmenlerinin görüĢlerine göre örgütsel sessizliğin nedenlerini 

inceledikleri araĢtırmada katılımcıların sessiz kaldıkları konuların yönetimle ilgili 

olduğu, sessiz olma nedenlerinin hem bireysel hem de yönetsel ve örgütsel sebepleri 

olduğunu açıkladıkları, sessiz kalma biçimlerini ise görmezden gelerek ya da pasif 

kalarak gösterdiklerini belirtmeleri, sessiz kalmalarının sonucunu bireysel ve örgütsel 

açıdan değerlendirdikleri ve örgütsel sessizliğin konuĢmayı destekleyecek güven iklimi 

yaratarak aĢılabileceğine iliĢkin görüĢ bildirdikleri sonucuna ulaĢmıĢlardır. Küçükler ve 

Kısa (2016) öğretim elemanlarının örgütsel sessizlikleri üzerine nitel olarak 

gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada öğretim elemanlarının sessiz kalmalarının çoğunlukla 

örgüt kültüründen kaynaklandığı, özellikle de pozisyonlarının alt kademede yer 

almasından dolayı bildirecekleri fikirlerin önemsenmeyeceği düĢüncesiyle sessiz 

kalmayı tercih ettikleri sonucuna ulaĢılmıĢtır. Arlı (2013) ilkokul müdürlerinin örgütsel 

sessizlik ile ilgili görüĢlerini incelediği araĢtırmasında  katılımcıların örgütsel sessizliğin 

sükût ve bencillik anlamlarına geldiği konusunda görüĢ bildirdikleri, sessizlik 

sebeplerinin hem kiĢisel hem de örgütsel ve yönetsel sebepleri olduğuna, örgütsel 
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sessizliğin suçlu damgası almadan ya da ceza korkusu olmadan güvenli bir okul iklimi 

ile aĢılabileceğine iliĢkin görüĢler belirttikleri sonucuna ulaĢmıĢtır. Ehtiyar ve Yanardağ 

(2008) Antalya‟da zincir otellerde çalıĢanların örgütsel sessizliklerinin incelendiği 

araĢtırmada, iĢletmeler genelinde kısmi olarak sessizlik davranıĢın var olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Görüldüğü üzere örgütsel sessizlik davranıĢı üzerine daha önce yapılmıĢ 

araĢtırmalar, örgütsel sessizlik davranıĢı ve faktörlerinin birbirleri ile arasındaki iliĢki 

incelendiğinde birbirlerini destekler nitelikte olduğu görülmektedir. 

AraĢtırmada elde edilen bulgular arasında örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve 

örgütsel sessizlik davranıĢı ile ilgili yapısal eĢitlik modelleri oluĢturulmuĢ olup bu 

davranıĢların faktörlerinin otel iĢletmeleri iĢgörenleri üzerinde etkili olduğu, örgütsel 

sessizlik davranıĢını sergiledikleri gözlemlenmiĢtir. ÇalıĢmada faktörlerin birbirleri ile 

arasındaki iliĢki incelendiğinde birbirlerini destekler nitelikte olduğu görülmektedir. 

Nitekim araĢtırmanın bu kısmına kadar davranıĢlar kendi sınırları içerisinde analiz 

edilmiĢ olup yapısal eĢitlik modelleri oluĢturulmuĢtur. Bu bağlamda otel iĢletmeleri 

çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel sessizlik davranıĢları üzerindeki 

karĢılıklı etki derecelerinin yapısal eĢitlik modeli ile incelenerek elde edilen sonuçlar 

ilerleyen kısımda belirtilmiĢtir. 

3.8. ÖRGÜTSEL VATANDAġLIK DAVRANIġI ĠLE ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK 

DAVRANIġI ALT BOYUTLARININ ARALARINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN 

YAPISAL EġĠTLĠK MODELLEMESĠ ĠLE ĠLĠġKĠNĠN ĠNCELENMESĠ 

3.8.1. Açıklayıcı Faktör Analizi Sonucu 

Yapılan incelemeler sonucunda hedeflenen yapısal eĢitlik modellemesinin 

geçerliliğinin sağlanması amacıyla verilere faktör analizi uygulanmıĢtır. Yapılan 

analizde (KMO) Kaiser-Meyer-Olkin değerinin 0.851 olarak hesaplanması verilere 

faktör analizinin yapılabileceğini göstermektedir. Toplam varyans açıklama oranı ise 

yaklaĢık  %73 olarak tespit edilmiĢtir.  

Her bir faktörün varyans açıklama oranı, özdeğerleri, faktörler içerisinde yer alan 

soruların faktör yükleri ve her bir faktörün cronbac‟h alpha ( ) değerleri Tablo 3.35‟te 

verilmiĢtir. 
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Tablo 3.35. Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Faktörler  
Faktör 

Yükleri 

Öz 

Değer 

Varyans 

Açıklama  % 
α 

VD DĠĞERGAMLIK  2.921 6.491 0.899 

VD1 Günlük izin alan bir çalıĢanın o günkü 

iĢlerini ben yaparım. 

0.821    

VD2 AĢırı iĢ yükü ile uğraĢan bir kurum 

çalıĢanına yardım ederim. 

0.926    

VD3 Yeni iĢe baĢlayan birisinin iĢi 

öğrenmesine yardımcı olurum 

0.838    

VD4 ĠĢle ilgili problemlerde elimde bulunan 

malzemeleri iĢletme çalıĢanları ile 

paylaĢmaktan kaçınmam. 

0.938    

VD5 ĠĢ esnasında sorunla karĢılaĢan kiĢilere 

yardım etmek için gerekli zamanı 

ayırırım. 

0.470    

VV VĠCDANLILIK  1.397 3.104 0.854 

VV6 Zamanımın çoğunu iĢimle ilgili 

faaliyetlerle geçiririm. 

0.850    

VV7 ÇalıĢtığım kurum için olumlu imaj 

yaratacak tüm faaliyetlere katılmak 

isterim. 

0.821    

VV8 Mesai içerisinde kiĢisel iĢlerim için 

zaman harcamam. 

0.519    

VN NEZAKET  1.684 3.743 0.844 

VN9 Diğer çalıĢanların hak ve hukukuna saygı 

gösteririm. 

0.736    

VN10 Beklenmeyen problemler oluĢtuğunda 

diğer çalıĢanları zarar görmemeleri için 

uyarırım. 

0.921    

VN11 Birlikte görev yaptığım diğer kiĢiler için 

problem yaratmamaya gayret ederim. 

0.906    

VC CENTĠLMENLĠK  2.093 4.650 0.883 

VC12 Önemsiz sorunlar için Ģikayet ederek 

vaktimi boĢa harcamam. 
0.880    

VC14 Mesaide yaĢadığım yeni durumlara karĢı 

gücenme yada kızgınlık duymam. 

0.889    

VC15 ÇalıĢtığım kurum içinde çıkan 

çatıĢmaların çözümlenmesinde aktif rol 

alırım. 

0.812    

VS SĠVĠL ERDEM  6.477 14.392 0.951 

VS16 Üst yönetimce yayımlanan duyuru, mesaj, 

prosedür ve kısa notları okurum ve 

ulaĢabileceğim bir yerde bulundururum. 

0.916    

VS17 ÇalıĢtığım kurumun sosyal faaliyetlerine 

kendi isteğimle katılırım. 

0.894    
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VS18 ÇalıĢtığım kurumun yapısında yapılan 

değiĢimlere ayak uydururum. 

0.903    

VS19 Her türlü geliĢtirici faaliyet icra eden 

araĢtırma ve proje gruplarının içerisinde 

yer alırım. 

0.903    

SY YÖNETSEL VE ÖRGÜTSEL NEDENLER  11.393 25.318 0.948 

SY1 Yöneticime güvenmediğim için 

sorunlarımı söylemiyorum. 

0.724    

SY2 Yöneticilerin “sözde” ilgileniyor 

görünmesi nedeniyle açıkça 

konuĢmuyorum. 

0.884    

SY 3 Yöneticim verdiği sözü tutmadığı için 

konuĢmamın gereksiz olduğunu 

düĢünüyorum. 

0.728    

SY 4 ĠĢ yerinde açıkça konuĢmayı 

desteklemeyen bir kültür var. 

0.887    

SY 5 Yöneticilerim açıkça konuĢmayı 

desteklemezler. 

0.675    

SY 6 Yöneticimin en iyi ben bilirim tavrı 

konuĢmamı anlamsız kılıyor. 

0.678    

SY 7 Açıkça konuĢmamı sağlayacak biçimsel 

bir mekanizma yok. Fikirlerime 

yöneticilerimin kulak vermeyeceğini 

düĢünüyorum. 

0.697    

SY 8 ĠĢin/mesleğin gerektirdiği doğrular ve 

ilkeler konusunda yöneticilerle 

uyuĢmazlık olduğunu düĢünüyorum. 

0.641    

SY 9 Açıkça konuĢmam bir fayda 

sağlamayacak. 

0.874    

SY 10 HiyerarĢik yapının katı olması fikirlerimi 

söylememi engelliyor. 

0.879    

SY 11 Yöneticimle iliĢkilerin mesafeli olduğunu 

düĢünüyorum. 

0.508    

SY 12 Açıkça konuĢan kiĢiler haksızlığa ve kötü 

muameleye maruz kalıyorlar. 

0.886    

SI ĠġLE ĠLGĠLĠ KONULAR  1.018 2.263 0.578 

SI 13 Açıkça konuĢmak iĢimi kaybetmeme 

neden olabilir. 

0.577    

SI 14 Sorun veya problem bildirdiğimde görev 

yerim veya pozisyonum değiĢebilir. 

0.811    

SI 15 Sorun bildiren kiĢiler hoĢ karĢılanmazlar. 0.681    

SI 16 Açıkça konuĢunca yöneticim veya 

meslektaĢlarım bana karĢı kötü bir tavır 

içinde olabilirler. 

0.585    

ST TECRÜBE EKSĠKLĠĞĠ  1.965 4.367 0.854 

ST18 Problem bildirme yada öneride bulunmak 

için yeterince tecrübem yok. 

0.790    
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ST19 ĠĢyeri ve iĢimle ilgili konu ve sorunlar 

beni değil yönetimi ilgilendirir. 

0.655    

ST20 Dile getirdiğim konu bilgisizliğimi ve 

deneyimsizliğimi ortaya çıkarabilir. 

0.582    

ST21 Bulunduğum pozisyon alt kademe 

olduğundan fikir bildirmem önemsenmez. 

0.762    

SIO ĠZOLASYON  2.710 6.023 0.962 

SIO 22 Problem bildirdiğimde sorun 

yaratan/Ģikayetçi biri olarak 

değerlendirilirim. 

0.850    

SIO 23 Sorun bildirmek bana duyulan güven ve 

saygıyı azaltabilir. 

0.823    

SIO 24 Yöneticim negatif geri bildirime olumsuz 

tepki verir. 

0.869    

SIO 25 Sorun bildirdiğimde ortalığı karıĢtıran, 

arabozucu biri olarak değerlendirilirim. 

0.857    

SIZ ĠLĠġKĠLERĠ ZEDELEME KORKUSU  1.249 2.776 0.666 

SIZ 26 Problemleri anlattığımda iliĢkilerim zarar 

görür. 

0.636    

SIZ 27 Açıkça konuĢtuğumda insanlar beni 

destekleyemeyebilir. 

0.601    

SIZ 28 Sorun veya problemlerden bahsettiğimde 

yöneticilerimin hoĢuna gitmez 

0.691    

ġekil 3.3‟de araĢtırmada kullanılan ölçekte yer alan örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

ölçeğinde bulunan beĢ adet faktör ve örgütsel sessizlik davranıĢı ölçeğinde bulunan beĢ 

adet faktör‟ün değiĢkenleri ile aralarındaki iliĢki ve faktörlerin birbirleri ile olan 

iliĢkileri ve ayrıca iki davranıĢ arasındaki karĢılıklı etki dereceleri gösterilmiĢtir.  ġekil 

3.3 incelendiğinde VD örgütsel vatandaĢlık davranıĢının “Diğergamlık” boyutunu, VV 

“Vicdanlıklık”, VN “Nezaket”, VC “Centilmenlik” ve VS ise “Sivil Erdem” boyutunu 

temsil etmektedir. Bununla birlikte VD1, VD2, VD3, VD4, VD5 diğergamlık 

boyutunun değiĢkenlerini, VV6, VV7, VV8 vicdanlılık boyutunun değiĢkenlerini, VN9, 

VN10, VN11 nezaket boyutunun değiĢkenlerini, VC12, VC13, VC14, VC15 

centilmenlik boyutunun değiĢkenlerini, VS16, VS17, VS18, VS19 ise sivil erdem 

boyutunun değiĢkenlerini temsil etmektedir. ġekil 3.3 incelendiğinde SY örgütsel 

sessizlik davranıĢının “ Yönetsel ve Örgütsel Nedenler” boyutunu, SI “ĠĢle Ġlgili 

Konular”, ST “Tecrübe Eksikliği”, SIO “Ġzolasyon Korkusu” ve SIZ ise “ĠliĢkileri 

Zedeleme Korkusu” boyutunu temsil etmektedir. Bununla birlikte SY1, SY2, SY3, 

SY4, SY5, SY6, SY7, SY8, SY9, SY10, SY11, SY12 yönetsel ve örgütsel nedenler 
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boyutunun değiĢkenlerini; SI13, SI14, SI15, SI16, SI17 iĢle ilgili konular boyutunun 

değiĢkenlerini; ST18, ST19, ST20, ST21 tecrübe eksiliği boyutunun değiĢkenlerini; 

SIO22, SIO23, SIO24, SIO25 izolasyon korkusu boyutunun değiĢkenlerini ve SIZ26, 

SIZ27, SIZ28 ise iliĢkileri zedeleme korkusunun değiĢkenlerini temsil etmektedir. 

Bu bağlamda ġekil 3.3 incelendiğinde VD1 “günlük izin alan çalıĢanın o günkü 

iĢlerini ben yaparım” değiĢkeninin 1 birimlik bir artıĢı  (ÖD) diğergamlık boyutunda 

0.71 oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. VD2 “aĢırı iĢyükü ile uğraĢan bir kurum 

çalıĢanına yardım ederim” değiĢkeninin 1 birimlik artıĢı (VD) diğergamlık boyutunda 

0.97 oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. VD3 “Yeni iĢe baĢlayan birisinin iĢi 

öğrenmesine yardımcı olurum” değiĢkeninin 1 birimlik artıĢı diğergamlık boyutunda 

0.75 oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. Aynı zamanda VD4 “iĢle ilgili 

problemlerde elimde bulunan malzemeleri iĢletme çalıĢanları ile paylaĢmaktan 

kaçınmam” değiĢkenindeki 1 birimlik artıĢ 0.99 ve VD5 “ĠĢ esnasında sorunla 

karĢılaĢan kiĢilere yardım etmek için gerekli zamanı ayırırım” değiĢkenindeki 1 birimlik 

artıĢ  (ÖD) diğergamlık boyutunda 0.44 oranında pozitif yönlü etkiye sahiptir. 

Örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel sessizlik davranıĢının karĢılıklı etki derecelerinin 

incelendiği yapısal eĢitlik modeli (ġekil 3.3) incelendiğinde, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının diğergamlık boyutundaki; çalıĢanların günlük izin alan arkadaĢlarının o 

günkü iĢlerini yapmaları, aĢırı iĢ yükü ile çalıĢan örgüt çalıĢanlarına yardım etmeleri, 

yeni iĢe baĢlayan birisinin iĢi öğrenmeleinde yardımcı olmaları, iĢle ilgili problemlerde 

ellerindeki malzemeleri iĢ arkadaĢlarıyla paylaĢmaktan kaçınmamaları ve iĢ esnasında 

sorunla karĢılaĢan diğer çalıĢanlara yardım etmek için gerekli zamanı ayırmaları gibi 

diğergamlık boyutundaki değiĢkenlerinin otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı üzerinde olumlu etkilerini göstermektedir. 

Diğer taraftan VV6 “zamanımın çoğunu iĢimle ilgili faaliyetlerle geçiririm” 

değiĢkeni 1 birimlik artıĢta (VV) vicdanlılık boyutunda 0.95 oranında etkili olurken, 

VV7 “çalıĢtığım kurum için olumlu imaj yaratacak tüm faaliyetlere katılmak isterim 

değiĢkeni 1 birimlik artıĢta 0.91 ve VV8 “Mesai içerisinde kiĢisel iĢlerim için zaman 

harcamam” değiĢkeni 1 birimlik artıĢta (VV) vicdanlılık boyutunda 0.61 oranında 

pozitif yönlü etkiye sahiptir. 
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ġekil 3.3. Örgütsel VatandaĢlık DavranıĢı ve Örgütsel Sessizlik DavranıĢı Alt 

Boyutlarının Yapısal EĢitlik Modeli (Chi-Square=226.89,  df=87,  P-value=0.00000, 

RMSEA=0.060) 
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Tablo 3.36. Kurulan Model Ġçin Uyum Kriterlerine Ait Değerler 

UYUM 

KRĠTERLERĠ 

MÜKEMMEL 

UYUM 

KABULEDĠLEBĠLĠR 

UYUM 
MODEL 

RMSEA 0 < RMSEA <0.05 0.05 ≤ RMSEA ≤ 0.10 0.06 

NFI 0.95 ≤ NFI ≤ 1 0.90 < NFI ≤ 0.95 0.92 

NNFI 0.97 ≤ NNFI ≤ 1 0.95 ≤ NNFI ≤ 0.97 0.95 

CFI 0.97 ≤ CFI ≤ 1 0.95 ≤ CFI ≤ 0.97 0.95 

GFI 0.95 ≤ GFI ≤ 1 0.90 ≤GFI ≤ 0.95 0.91 

AGFI 0.90 ≤ AGFI ≤ 1 0.85 ≤ AGFI ≤ 0.90 0.86 

Yapısal eĢitlik modeli incelendiğinde otel iĢletmelerinde çalıĢanların, iĢ ortamında 

zamanlarını iĢleriyle ilgili faaliyetlerde geçirmeleri, örgütleri adına olan olumlu 

faaliyetlere katılmaları ve mesai saatlerinde özel iĢlerine zaman harcamamaları otel 

iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde olumlu etkileri olduğu 

sonucunu ortaya çıkarmaktadır. 

ġekil 3.3 incelendiğinde, VN9 “diğer çalıĢanların hak ve hukukuna saygı 

gösteririm” değiĢkeni (ÖN) nezaket boyutunda 0.58 oranında etkili olurken, VN10 

“beklenmeyen problemler oluĢtuğunda diğer çalıĢanları zarar görmemeleri için 

uyarırım” değiĢkeni 0.94 oranında ve VN11 “birlikte görev yaptığım diğer kiĢiler için 

problem yaratmamaya gayret ederim” değiĢkeni bir birimlik artıĢta 0.92 oranında pozitif 

yönde etkili olmuĢtur. 

ÇalıĢma arkadaĢlarının haklarına saygı göstermeleri, problemler ortaya çıktığında 

diğer çalıĢanları uyarmaları ve birlikte görev yaptıkları çalıĢanlara da problem 

yaratmamaları için gayret göstermeleri otel iĢletmeleri çalıĢanlarının nezaket boyutunun 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki olumlu etkilerini göstermektedir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının centilmenlik boyutu incelendiğinde, VC12 

“önemsiz sorunlar için Ģikayet ederek vaktimi boĢa harcamam” değiĢkeni bir birimlik 

artıĢta 0.89, VC14 “mesaide yaĢadığım yeni durumlara karĢı gücenme yada kızgınlık 

duymam” değiĢkeni 0.88 ve VC15 “çalıĢtığım kurum içinde çıkan çatıĢmaların 

çözümlenmesinde aktif rol alırım” değiĢkeni 0.80 oranında centilmenlik boyutu 

üzerinde pozitif yönde etkili olmuĢtur. 

Yapısal eĢitlik modeli üzerinde (ġekil 3.3) örgütsel vatandaĢlık davranıĢının 

centilmenlik boyutunu temsil eden, otel iĢletmeleri çalıĢanlarının önemsiz problemler 

için Ģikayet ederek vakit harcamamaları, karĢılaĢtığı yeni durumlarla ilgili gücenme ya 
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da kızgınlık duymamaları ve çatıĢmaların önlenmesi ve çözüme kavuĢması için aktif rol 

almaları davranıĢ üzerindeki olumlu etkileri ortaya çıkarmaktadır. 

Diğer taraftan VS16 “üst yönetimce yayımlanan duyuru, mesaj, prosedür, ve kısa 

notları okurum ve ulaĢabileceğim yerde bulundururum” değiĢkeni 1 birimlik artıĢta 

(VS) sivil erdem boyutunda 0.89 oranında pozitif yönde etkili olurken, VS17 

“çalıĢtığım kurumun sosyal faaliyetlerine kendi isteğimle katılırım” değiĢkeni bir 

birimlik artıĢta 0.93 oranında pozitif yönde, VS18 “çalıĢtığım kurumun yapısında 

yapılan değiĢimlere ayak uydururum” değiĢkeni  0.96 oranında ve VS19 “her türlü 

geliĢtirici faaliyet icra eden araĢtırma ve proje gruplarının içerisinde yer alırım” 

değiĢkeni ise sivin erdem boyutu üzerinde 1 birimlik artıĢta 0.87 oranında pozitif yönde 

etkili olmuĢtur. 

Ayrıca, yönetimle ilgili olan evrakları etraflarında bulundurmaları, sosyal 

faaliyetlere kendi istekleriyle katılmaları, örgüt içerisindeki değiĢimlere ayak 

uydurmaları ve araĢtırma ve geliĢtirmelere katılmak istemeleri otel iĢletmeleri 

çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢında bulunduklarını göstermektedir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢının boyutları arasındaki iliĢki incelendiğinde (VD) 

diğergamlık boyutu ile (VV) vicdanlılık boyutu arasındaki iliĢkide her iki boyuttaki bir 

birimlik artıĢın 0.30 oranında her ikisi içinde pozitif yönde etkili olduğu görülmektedir. 

Diğergamlık (VD) boyutu ile (VN) nezaket boyutları arasındaki iliĢki incelendiğinde 

her iki boyuttaki bir birimlik artıĢ herikisi içinde -0.04 oranında negatif yönde bir etkiye 

sahiptir. Diğergamlık (VD) boyutu ile (VC) centilmenlik boyutu arasındaki iliĢki 

incelendiğinde her iki boyuttaki bir birimlik artıĢın 0.18 oranında her ikisi içinde pozitif 

yönde etkili olduğu görülmektedir. Diğergamlık (VD) boyutu ile (VS) sivil erdem 

boyutu arasındaki iliĢki incelendiğinde her iki boyuttaki bir birimlik artıĢ 0.17 oranında 

pozitif yönde bir etkiye sahiptir. 

ġekil 3.3 incelendiğinde örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel sessizlik davranıĢının 

karĢılıklı etki derecelerinin verildiği yapısal eĢitlik modelinde; örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı boyutları arasında örgütsel vatandaĢlık davranıĢını ortaya çıkaran olumlu ve 

pozitif yönlü etkiler görülmektedir. Diğergamlık boyutu ile vicdanlılık, centilmenlik ve 

sivil erdem boyutları arasında pozitif, nezaket boyutu ile ise düĢük oranda negatif 

karĢılıklı etki görülmektedir. Otel çalıĢanlarının çalıĢma arkadaĢlarının yerine 
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getirdikleri görevler ve onlara yardımcı olmaları adına desteklerinin, aynı anda 

birbirlerine karĢı  ve örgütsel kurallara uyma konusunda olumsuz görüĢlerin ortaya 

çıktığı görülmektedir.  

Vicdanlılık (VV) boyutunun, (VN) nezaket boyutu ile arasındaki iliĢki 

incelendiğinde her iki bir boyuttaki bir birimlik artıĢın 0.06 oranında, (VC) centilmenlik 

boyutu ile incelendiğinde 0.41 oranında ve (VS) Sivil erdem boyutu ile 0.54 oranında 

pozitif yönde etkiye sahip olduğu görülmektedir. Bu bağlamda vicdanlılık boyutu ile 

ilgili olarak, çalıĢanların zamanlarının çoğunu iĢi ile ilgili faaliyetlerde geçirmesi, 

çalıĢtığı kurum için olumlu imaj yaratacak faaliyetlere katılmak istemeleri ve mesai 

saatleri içerisinde kiĢisel iĢleri için zaman harcamaması örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının diğer boyutlarına olumlu yönde etkili olduğu söylenebilir. 

Nezaket (VN) boyutunun, (VC) centilmenlik boyutu ile arasındaki iliĢki 

incelendiğinde her iki boyuttaki bir birimlik artıĢın 0.07 oranında ve (VS) sivil erdem 

boyutu ile de 0.04 oranında pozitif yönde etkiye sahip olduğu görülmektedir. Son olarak 

(VC) centilmenlik boyutu ile (VS) sivil erdem boyutu arasındaki iliĢki incelendiğinde 

her iki boyuttaki bir birimlik artıĢın ikisi arasında 0.34 oranında pozitif yönde etkiye 

sahiptir. 

Diğer taraftan, boyutlar arasındaki etki incelendiğinde vicdanlılık boyutunun diğer 

boyutlarla olumlu etkileĢim içerisinde olduğu, nezaket boyutunun centilmenlik boyutu 

ve sivil erdem boyutu ile, centilmenlik boyutununda sivil erdem boyutu ile aralarında 

pozitif yönde etki olduğu görülmektedir. Bu bağlamda, örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel 

sessizlik davranıĢının karĢılıklı etki derecelerinin incelendiği yapısal eĢitlik modeli 

genel olarak değerlendirildiğinde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında 

olumlu ve pozitif yönde bir etkinin olduğu; davranıĢın otel iĢletmeleri çalıĢanları 

üzerinde varolduğunu boyutlar arasındaki pozitif yönlü iliĢki desteklemektedir. 

ġekil 3.3‟te örgütsel sessizlik davranıĢı değiĢkenleri ve boyutları incelendiğinde 

SY1 “yöneticime güvenmediğim için sorunlarımı söylemiyorum” değiĢkeninin 1 

birimlik artıĢı  (SY) örgütsel ve yönetsel nedenler boyutunda 0.70 oranında pozitif 

yönlü bir etkiye sahiptir. SY2 “yöneticilerin sözde ilgileniyor görünmesi nedeniyle 

açıkça konuĢamıyorum” değiĢkeninin bir birimlik artıĢı 0.88 oranında, SY3 “yöneticim 

verdiği sözü tutmadığı için konuĢmamın gereksiz olduğunu düĢünüyorum” değiĢkeninin 
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1 birimlik artıĢı 0.72 oranında, SY4 “iĢyerinde açıkça konuĢmayı desteklemeyen bir 

kültür var” değiĢkeninin 1 birimlik artıĢı 0.89 oranında, SY5 “yöneticilerim açıkça 

konuĢmayı desteklemezler” değiĢkeninin 1 birimlik artıĢı 0.70 oranında, SY6 

“yöneticimin en iyi ben bilirim tavrı konuĢmamı anlamsız kılıyor” değiĢkeninin 1 

birimlik artıĢı 0.72 oranında, SY7 “açıkça konuĢmamı sağlayacak biçimsel bir 

mekanizma yok, fikirlerime yöneticilerimin kulak vermeyeceğini düĢünüyorum” 

değiĢkeninin 1 birimlik artıĢı 0.76 oranında, SY8 “iĢin/mesleğin gerektirdiği doğrular ve 

ilkeler konusunda yöneticilerle uyuĢmazlık olduğunu düĢünüyorum” değiĢkeninin 1 

birimlik artıĢı 0.68 oranında, SY9 “açıkça konuĢmam bir fayda sağlamayacak” 

değiĢkeninin 1 birimlik artıĢı 0.88 oranında, SY10 “hiyerarĢik yapının katı olması 

fikirlerimi söylememi engelliyor” değiĢkeninin 1 birimlik artıĢı 0.90, SY11 

“yöneticimle iliĢkilerin mesafeli olduğunu düĢünüyorum” değiĢkeninin 1 birimlik artıĢı 

0.55 oranında, ve SY12 “açıkça konuĢan kiĢiler haksızlığa ve kötü muameleye maruz 

kalıyorlar” değiĢkeninin 1 birimlik artıĢı ise 0.88 oranında (SY) örgütsel ve yönetsel 

nedenler boyutunda pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. ġekil 3‟te yönetsel ve örgütsel 

nedenler boyutundaki değiĢkenlerin 1‟er birimlik artıĢları 0.55 ve 0.90 oranları arasında 

boyut üzerinde pozitif yönlü etkiye sahip oldukları görülmüĢtür. 

ġekil 3.3‟te örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel sessizlik davranıĢının karĢılıklı etki 

derecelerinin incelendiği yapısal eĢitlik modeli değerlendirildiğinde, örgütsel sessizlik 

davranıĢının örgütsel ve yönetsel boyutundaki değiĢkenlerin ilgili boyuta olumlu ve 

pozitif yönde etkilediği görülmektedir. Dolayısıyla yönetsel ve örgütsel nedenler 

boyutunda yer alan, çalıĢanların yöneticiye güvenmemeleri sebebi ile sorunlarını 

açıklamamaları, sözde ilgi sebebi ile açıkça konuĢamamaları, yöneticilerin verdikleri 

sözleri tutmamaları, açıkça konuĢamamaları, yöneticilerin en iyi ben bilirim tavırları, 

fikirlere kulak asmamaları, hiyerarĢik yapının katı olması, çalıĢanlarla aralarına mesafe 

koymaları ve haksızlığa maruz kalmaları gibi değiĢkenlerin örgütsel sessizliğin ortaya 

çıkmasında etkili olduğu sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. Bu sebeple otel iĢletmeleri 

çalıĢanlarının sessiz kalmalarında örgütsel sessizlik davranıĢının yönetsel ve örgütsel 

nedenler boyutunun pozitif yönlü etkisinin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Diğer taraftan, SI13 “açıkça konuĢmak iĢimi kaybetmeme neden olabilir” 

değiĢkeninin 1 birimlik artıĢı 0.45 oranında, SI14 “sorun veya problem bildirdiğimde 

görev yerim veya pozisyonum değiĢebilir” değiĢkeni 0.50 oranında, SI15 “sorun 
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bildiren kiĢiler hoĢ karĢılanmazlar” değiĢkeni 0.58 oranında, SI16 “açıkça konuĢunca 

yöneticim veya meslektaĢlarım bana karĢı kötü bir tavır içerisinde olabilirler” değiĢkeni 

0.51 oranında ĠĢle ilgili konular boyutu üzerinde pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. 

ĠĢle ilgili konular boyutunda yer alan; çalıĢanların açıkça konuĢmalarının iĢlerini 

kaybetmelerine sebep olabileceği düĢüncesi, sorunları ilettikleri zaman pozisyonlarının 

değiĢebileceği, hoĢ karĢılanmayacakları ve diğer çalıĢanların onlara kötü davranacağı 

algısı gibi değiĢkenlerin örgütsel sessizlik davranıĢı üzerinde pozitif etkiye sahip olduğu 

görülmüĢtür. Bu bağlamda, iĢle ilgiler boyutundaki değiĢkenlerin otel iĢletmeleri 

çalıĢanları üzerinde örgütsel sessizlik davranıĢının oluĢmasında etkili olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

ġekil 3.3 incelendiğinde, ST18 “problem bildirme yada öneride bulunmak için 

yeterince tecrübem yok” değiĢkeninin bir birimlik artıĢı (ST) tecrübe eksikliği 

boyutunda 0.73 oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. Ayrıca, ST19 “iĢyeri ve iĢimle 

ilgili konu ve sorunlar beni değil yönetimi ilgilendirir” değiĢkenlerinin bir birimlik artıĢı 

0.72 oranında, ST20 “dile getirdiğim konu bilgisizliğimi ve deneyimsizliğimi ortaya 

çıkarabilir” değiĢkeninin bir birimlik artıĢı 0.76 oranında etkiye sahipken; ST21 

“bulunduğum pozisyon alt kademe olduğundan fikir bildirmem önemsenmez” 

değiĢkeninin bir birimlik artıĢı (ST) tecrübe eksikliği boyutunda 0.75 oranında pozitif 

yönlü bir etkiye sahiptir. 

Örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel sessizlik davranıĢının karĢılıklı etki derecelerinin 

incelendiği yapısal eĢitlik modeli incelendiğinde, örgütsel sessizlik davranıĢının tecrübe 

eksikliği boyutunda yer alan, otel çalıĢanlarının öneri bildirmelerinde yeterli tecrübeye 

sahip olmadıklarını hissetmeleri, iĢ yeri ile ilgili sorunların yönetimin sorunu olduğu 

düĢüncesi, dile getirecekleri konuların deneyimsizliklerini ortaya çıkaracağı ve 

pozisyonlarının hiyerarĢik düzende alt seviyelerde olması sebebiyle fikirlerinin 

önemsenmeyeceği düĢünceceleri örgütsel sessizlik davranıĢının oluĢmasında etkili 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Örgütsel sessizlik davranıĢının izolasyon korkusu boyutu incelendiğinde, SIO22 

“problem bildirdiğimde sorun yaratan/Ģikayetçi biri olarak değerlendirilirim” 

değiĢkeninin bir birimli artıĢı (SIO) izolasyon korkusu boyutunda 0.93 oranında pozitif 

yönlü bir etkiye sahiptir. SIO23 “sorun bildirmek bana duyulan güven ve saygıyı 
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azaltabilir” değiĢkeninin bir birimlik artıĢı OIZ boyutunda 0.91 oranında, SIO24 

“yöneticim negatif geri bildirime olumsuz tepki verir” değiĢkeninin 1 birimlik artıĢı 

0.95 oranında ve SIO25 “sorun bildirdiğimde ortalığı karıĢtıran, arabozucu biri olarak 

değerlendirilirim” değiĢkeninin bir birimlik artıĢı izolasyon korkusu boyutunda 0.92 

oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. 

ġekil 3.3‟teki model incelendiğinde; otel çalıĢanlarının, problem bildirdiklerinde 

sorun yaratan ve Ģikayeçi biri olarak değerlendirilmeleri, sorun bildirmelerinin onlara 

karĢı olan güven ve saygıyı azalttığı, yöneticilerinin olumsuz tepki vereceği düĢüncesi 

ve arabozucu olarak nitelendirilmeleri izolasyon korkusu boyutu değiĢkenlerinin 

örgütsel sessizlik davranıĢının oluĢmasında etkili olduğu  sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu 

bağlamda otel iĢletmeleri çalıĢanlarının izolasyon korkusu boyutu değiĢkenlerinin 

etkisiyle birlikte sessizlik davranıĢında bulundukları ifade edilebilir. 

SIZ26 “problemleri anlattığımda iliĢkilerim zarar görür” değiĢkeninin bir birimlik 

artıĢı (SIZ) iliĢkileri zedeleme korkusu boyutunda 0.62 oranında pozitif yönlü bir etkiye 

sahip olurken, SIZ27 “açıkça konuĢtuğumda insanlar beni desteklemeyebilir” 

değiĢkeninin bir birimlik artıĢı iliĢkileri zedeleme korkusu boyutunda 0.67 oranında ve 

SIZ28 “sorun veya problemlerden bahsettiğimde yöneticilerimin hoĢuna gitmez” 

değiĢkeninin bir birimlik artıĢı (SIZ) iliĢkileri zedeleme korkusu boyutunda 0.61 

oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. 

Diğer bir boyut olan iliĢkileri zedeleme korkusu boyutunda,  otel çalıĢanlarının 

problemleri ifade ettiklerinde iliĢkilerinin zarar görebileceği düĢüncesi, açıkça 

konuĢtuklarında diğer çalıĢanlardan destek göremeyecekleri ve bunların yöneticiler 

tarafından hoĢ karĢılanmayacağı algısı örgütsel sessizlik davranıĢına neden olan 

değiĢkenlerdir. Bu algıları yaĢayan otel çalıĢanları davranıĢlarının örgütsel sessizlik 

davranıĢını gerçekleĢtirdikleri sonucunu ortaya çıkarmaktadır. 

Örgütsel sessizlik davranıĢının boyutları arasındaki iliĢki incelendiğinde (SY) 

yönetsel ve örgütsel nedenler boyutu ile (SI) iĢle ilgili konular boyutu arasındaki 

iliĢkide her iki boyuttaki bir birimlik artıĢın -0.03 oranında herikisi içinde negatif yönde 

etkili olduğu görülmektedir. Yönetsel ve örgütsel nedenler (SY) boyutu ile (ST) tecrübe 

eksikliği boyutları arasındaki iliĢki incelendiğinde her iki boyuttaki bir birimlik artıĢ her 

ikisi içinde 0.71 oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. Yönetsel ve örgütsel nedenler 
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boyutu (SY) ile izolasyon korkusu (SIO) boyutu arasındaki iliĢki incelendiğinde her iki 

boyuttaki bir birimlik artıĢın 0.56 oranında her ikisi içinde pozitif yönde bir etkiye sahip 

olduğu görülmektedir. Yönetsel ve örgütsel nedenler boyutu (SY) ile iliĢkileri zedeleme 

korkusu boyutu (SIZ) arasındaki iliĢki incelendiğinde her iki boyuttaki bir birimlik artıĢ 

0.58 oranında pozitif yönde bir etkiye sahiptir. 

ġekil 3.3‟te örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel sessizlik davranıĢının karĢılıklı etki 

derecelerinin verildiği yapısal eĢitlik modelinde; örgütsel sessizlik davranıĢı boyutları 

arasında örgütsel sessizlik davranıĢını ortaya çıkaran olumlu ve pozitif yönlü etkiler 

görülmektedir. Yönetsel ve örgütsel nedenler boyutu ile tecrübe eksikliği, izolasyon 

korkusu ve iliĢkileri zedeleme boyutu arasında pozitif, iĢle ilgili konular boyutu 

arasında düĢük oranda negatif karĢılıklı etki görülmektedir. Otel çalıĢanların yöneticiye 

güvenmemeleri sebebi ile sorunlarını açıklamamaları, sözde ilgi sebebi ile açıkça 

konuĢamamaları, yöneticilerin verdikleri sözleri tutmamaları, açıkça konuĢamamaları, 

yöneticilerin en iyi ben bilirim tavırları, fikirlere kulak asmamaları, hiyerarĢik yapının 

katı olması, çalıĢanlarla aralarına mesafe koymaları ve haksızlığa maruz kalmaları ile 

çalıĢanların açıkça konuĢmalarının iĢlerini kaybetmelerine sebep olabileceği düĢüncesi, 

sorunları ilettikleri zaman pozisyonlarının değiĢebileceği, hoĢ karĢılanmayacakları ve 

diğer çalıĢanların onlara kötü davranacağı algıları arasında negatif yönlü bir etkinin 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu bağlamda iki boyut arasındaki iliĢkinin otel iĢletmeleri 

çalıĢanları üzerinde örgütsel sessizlik davranıĢının ortaya çıkmasında düĢük düzeyde de 

olsa olumsuz bir etki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

ĠĢle ilgili konular boyutunun (SI), tecrübe eksikliği boyutu (ST) ile arasındaki 

iliĢki incelendiğinde her iki boyuttaki bir birimlik artıĢ 0.01 oranında pozitif yönde, 

(SIO) Ġzolasyon korkusu boyutu ile incelendiğinde -0.21 oranında negatif yönde ve 

(SIZ) iliĢkileri zedeleme korkusu boyutu ile 0.51 oranında pozitif yönde etkiye sahip 

olduğu görülmektedir. 

Tecrübe eksikliği boyutunun (ST), izolasyon korkusu boyutu (SIO) ile arasındaki 

iliĢki incelendiğinde her iki boyuttaki bir birimlik artıĢın 0.58 oranında ve (SIZ) 

iliĢkileri zedeleme korkusu boyutu ile de 0.56 oranında pozitif yönde bir etkiye sahip 

olduğu görülmektedir.  
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Son olarak (SIO) izolasyon korkusu boyutunun (SIZ) iliĢkileri zedeleme korkusu 

boyutu arasındaki iliĢki incelendiğinde her iki boyuttaki bir birimlik artıĢın ikisi 

arasında 0.32 oranında pozitif yönde etkiye sahip olduğu görülmektedir. 

Diğer taraftan ġekil 3‟te, boyutlar arasındaki etki incelendiğinde iĢle ilgili konular 

boyutu ile tecrübe eksikliği, iliĢkileri zedeleme korkusu boyutu arasında pozitif, 

izolasyon korkusu boyutu ile negatif yönde olduğu görülmektedir. Ayrıca tecrübe 

eksikliği, izolayon korkusu ve iliĢkileri zedeleme korkusu boyutlarınında karĢılıklı 

olarak örgütsel sessizlik davranıĢının ortaya çıkmasında pozitif yönde etkili olduğu 

görülmektedir. Bu bağlamda, örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel sessizlik davranıĢının 

karĢılıklı etki derecelerinin incelendiği yapısal eĢitlik modeli genel olarak 

değerlendirildiğinde örgütsel sessizlik davranıĢı boyutları arasında olumlu ve pozitif 

yönde bir etkinin olduğunu; ilgili davranıĢın otel iĢletmeleri çalıĢanları üzerinde var 

olduğunu boyutlar arasındaki pozitif yönlü iliĢki desteklemektedir. 

ġekil 3.3‟te uygulamanın asıl amacını oluĢturan örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve 

örgütsel sessizlik davranıĢı boyutları arasındaki karĢılıklı etki dereceleri incelendiğinde; 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında yer alan (ÖD) Diğergamlık boyutu ile 

örgütsel sessizlik davranıĢı boyutları arasında yer alan (SY) Yönetsel ve örgütsel 

nedenler boyutu arasındaki iliĢki incelendiğinde her iki boyuttaki 1 birimlik artıĢ 

boyutlar arasında 0.01 oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. (ÖD) Diğergamlık 

boyutu ile (SI) ĠĢle ilgili konular boyutu arasında 1 birimlik artıĢta 0.07 oranında pozitif, 

(ST) Tecrübe eksikliği boyutu arasında 1 birimlik artıĢta -0.13 oranında negatif yönde, 

(SIO) Ġzolasyon korkusu boyutu arasında 1 birimlik artıĢta -0.11 oranında negatif yönde 

ve (SIZ) ĠliĢkileri zedeleme korkusu boyutu arasında 1 birimlik artıĢta -0.07 oranında 

negatif yönde karĢılıklı etkiye sahiptir. 

ġekil 3.3‟te örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel sessizlik davranıĢının karĢılıklı etki 

derecelerinin verildiği yapısal eĢitlik modelinde her iki davranıĢın boyutları arasındaki 

karĢılıklı etki incelendiğinde; örgütsel vatandaĢlık davranıĢında yer alan diğergamlık 

boyutunun, ögütsel sessizlik davranıĢını ortaya çıkaran yönetsel ve örgütsel nedenler ve 

iĢle ilgili konular korkusu boyutları üzerinde düĢük oranlarda fakat pozitif yönde 

anlamlı bir etkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca, diğergamlık boyutu ile 

örgütsel sessizlik davranıĢı boyutları olan tecrübe eksikliği, izolasyon korkusu ve 
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iliĢkileri zedeleme eksikliği boyutları arasında negatif yönde bir etkinin olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu bağlamda otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı sergilemelerine sebep olan diğergamlık boyutu aynı zamanda örgütsel 

sessizlik davranıĢını göstermelerine sebep olan boyutlarıda etkilediği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

Diğer taraftan örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında yer alan (VV) 

vicdanlılık boyutu ile örgütsel sessizlik davranıĢı boyutları arasında yer alan (SY) 

yönetsel ve örgütsel nedenler boyutu arasındaki iliĢki incelendiğinde her iki boyuttaki 1 

birimlik artıĢ boyutlar arasında 0.03 oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. (VV) 

Vicdanlılık boyutu ile (SI) iĢle ilgili konular boyutu arasında 1 birimlik artıĢta 0.24 

oranında pozitif yönde, (ST) tecrübe eksikliği boyutu arasında 1 birimlik artıĢta 0.02 

oranında pozitif yönde, (SIO) izolasyon korkusu boyutu arasında 1 birimlik artıĢta -0.07 

oranında negatif yönde ve (SIZ) iliĢkileri zedeleme korkusu boyutu arasında 1 birimlik 

artıĢta -0.02 oranında negatif yönde karĢılıklı etkiye sahiptir. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında yer alan vicdanlılık boyutu ile 

örgütsel sessizlik davranıĢı boyutları olan, yönetsel ve örgütsel nedenler boyutu, iĢle 

ilgili konular ve  tecrübe eksikliği boyutları arasında pozitif yönde bir iliĢki; izolasyon 

korkusu ve iliĢkileri zedeleme korkusu boyutları arasında ise düĢük oranda negatif 

yönlü bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sebeple otel iĢletmeleri çalıĢanlarının 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemelerine sebep olan vicdanlılık boyutu aynı 

zamanda örgütsel sessizlik davranıĢını göstermelerine sebep olan boyutlarıda etkilediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Ayrıca örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında yer alan (VN) nezaket 

boyutu ile örgütsel sessizlik davranıĢı boyutları arasında yer alan (SY) yönetsel ve 

örgütsel nedenler boyutu arasındaki iliĢki incelendiğinde her iki boyuttaki 1 birimlik 

artıĢ boyutlar arasında 0.16 oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. (VN) Nezaket 

boyutu ile (SI) iĢle ilgili konular boyutu arasında 1 birimlik artıĢta -0.08 oranında 

negatif yönde, (ST) tecrübe eksikliği boyutu arasında 1 birimlik artıĢta 0.13 oranında 

pozitif yönde, (SIO) izolasyon korkusu boyutu arasında 1 birimlik artıĢta 0.23 oranında 

pozitif yönde ve (SIZ) iliĢkileri zedeleme korkusu boyutu arasında 1 birimlik artıĢta 

0.10 oranında pozitif yönde karĢılıklı etkiye sahiptir.  
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Sekil 3.3‟te ki model incelendiğinde, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının diğer bir 

boyutu olan nezaket boyutu ile örgütsel sessizlik davranıĢı boyutları olan yönetsel ve 

örgütsel nedenler, tecrübe eksikliği, izolasyon korkusu ve iliĢkileri zedeleme korkusu 

boyutları ile pozitif yönde ve anlamlı bir iliĢki olduğu, iĢle ilgili konular boyutu ile de 

düĢük oranda negatif yönde bir etkinin olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Dolayısıyla otel 

iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemelerine sebep olan 

nezaket boyutu aynı zamanda örgütsel sessizlik davranıĢını göstermelerine sebep olan 

boyutlarıda etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında yer alan (VC) centilmenlik 

boyutu ile örgütsel sessizlik davranıĢı boyutları arasında yer alan (SY) yönetsel ve 

örgütsel nedenler boyutu arasındaki iliĢki incelendiğinde her iki boyuttaki 1 birimlik 

artıĢ boyutlar arasında 0.08 oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. (VC) Centilmenlik 

boyutu ile (SI) iĢle ilgili konular boyutu arasında 1 birimlik artıĢta -0.04 oranında 

negatif yönde, (ST) tecrübe eksikliği boyutu arasında 1 birimlik artıĢta 0.04 oranında 

pozitif yönde, (SIO) izolasyon korkusu boyutu arasında 1 birimlik artıĢta 0.05 oranında 

pozitif yönde ve (SIZ) iliĢkileri zedeleme korkusu boyutu arasında 1 birimlik artıĢta -

0.02 oranında negatif yönde karĢılıklı etkiye sahiptir. 

Diğer taraftan, centilmenlik boyutu ile örgütsel sessizlik davranıĢı boyutları 

arasındaki iliĢki incelendiğinde, centilmenlik boyutu ile örgütsel sessizlik davranıĢını 

ortaya çıkaran yönetsel ve örgütsel nedenler, tecrübe eksikliği ve izolasyon korkusu 

boyutları arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki, iĢle ilgili konular ve iliĢkileri zedeleme 

korkusu boyutları arasında ise negatif yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur. Bu bağlamda, otel 

iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemelerine sebep olan 

centilmenlik boyutu aynı zamanda örgütsel sessizlik davranıĢını göstermelerine sebep 

olan boyutlarıda etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Son olarak örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları arasında yer alan (VS) sivil 

erdem boyutu ile örgütsel sessizlik davranıĢı boyutları arasında yer alan (SY) yönetsel 

ve örgütsel nedenler boyutu arasındaki iliĢki incelendiğinde her iki boyuttaki 1 birimlik 

artıĢ boyutlar arasında -0.02 oranında pozitif yönlü bir etkiye sahiptir. (VS) Sivil erdem 

boyutu ile (SI) iĢle ilgili konular boyutu arasında 1 birimlik artıĢta 0.14 oranında pozitif 

yönde, (ST) tecrübe eksikliği boyutu arasında 1 birimlik artıĢta 0.01 oranında pozitif 
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yönde, (SIO) izolasyon korkusu boyutu arasında 1 birimlik artıĢta -0.02 oranında negatif 

yönde ve (SIZ) iliĢkileri zedeleme korkusu boyutu arasında 1 birimlik artıĢta 0.06 

oranında pozitif yönde karĢılıklı etkiye sahiptir. 

ġekil 3.3‟te örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel sessizlik davranıĢının karĢılıklı etki 

derecelerinin verildiği yapısal eĢitlik modelinde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutları 

arasında yer alan sivil erdem boyutu, örgütsel sessizlik davranıĢı boyutları arasında yer 

alan yönetsel ve örgütsel nedenler, iĢle ilgili konular, tecrübe eksikliği ve iliĢkileri 

zedeleme korkusu arasında pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu, izolasyon korkusu 

boyutu ile de düĢük oranda negatif bir karĢılıklı etkiye sahip olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. Bu sebeple, otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

sergilemelerine sebep olan sivil erdem boyutu aynı zamanda örgütsel sessizlik 

davranıĢını göstermelerine sebep olan boyutlarıda etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

ġekil 3.3‟te verilen örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel sessizlik davranıĢının 

karĢılıklı etki derecelerinin verildiği yapısal eĢitlik modeli genel olarak incelendiğinde 

Rize ilindeki otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢını 

sergiledikleri, vatandaĢlık davranıĢı boyutları içerisinde yer alan her bir değiĢkenin 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢını ortaya çıkarmada pozitif yönde ve anlamlı bir etkiye 

sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Model üzerinde örgütsel sessizlik davranıĢı 

incelendiğinde ise yine Rize ilindeki otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgüsel sessizlik 

davranıĢlarını sergiledikleri, örgütsel sessizlik davranıĢı boyutları içerisinde yer alan her 

bir değiĢkenin örgütsel sessizlik davranıĢını ortaya çıkarmada pozitif yönde ve anlamlı 

bir etkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Sonuç olarak Rize‟deki otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ve örgütsel sessizlik davranıĢlarının karĢılıklı etki derecelerinin incelendiği bu 

uygulamada, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢının birbirleri 

üzerinde pozitif yönde anlamlı bir etkiye sahip oldukları sonucuna ulaĢılmıĢ; 

araĢtırmanın amaç ve öneminde yer verilen “Otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ve alt boyutları (diğergamlık, vicdanlılık, nezaket, centilmenlik ve 

sivil erdem) ile örgütsel sessizlik davranıĢı ve alt boyutları (yönetsel ve örgütsel 

nedenler, iĢle ilgili konular, tecrübe eksikliği, izolasyon korkusu ve iliĢkileri zedeleme 

korkusu) arasında anlamlı bir iliĢki vardır” hipotezi desteklenmiĢtir. Ayrıca örgütsel 
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vatandaĢlık davranıĢı boyutları ile örgütsel sessizlik boyutları arasında da karĢılıklı 

düĢük negatif etkiler olmasına rağmen genel olarak değerlendirildiğinde düĢük anlamlı 

ve pozitif yönde bir iliĢkinin olduğu sonuçlarına ulaĢılmıĢtır.  

Bolat ve Bolat‟ın (2008) otel çalıĢanları üzerine yaptıkları çalıĢmalarında; örgütsel 

bağlılığın, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerindeki etkilerini inceledikleri araĢtırmada,  

örgütsel bağlılığın, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerinde güçlü etkileri olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

KeleĢ ve Pelit‟in (2009) Ġstanbul‟da faaliyet gösteren beĢ yıldızlı otellerdeki 

çalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarını belirleyebilmek adına yaptıkları 

araĢtırmada; katılımıların yaĢları ve eğitim düzeyleri ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢları arasında anlamlı farklılıklar bulunmuĢ ve ayrıca örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢlarının alt boyutlarının karĢılaĢtırılmasına yönelik gerçekleĢtirilen Bonferroni 

testi sonucunda vicdanlılık ve centilmenlik boyutları ile diğer boyutlar arasında anlamlı 

farklılıklar saptandığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Ülker ve Kanten (2009) örgütlerde sessizlik iklimi, iĢgören sessizliği ve örgüte 

bağlılık iliĢkisinin incelendiği araĢtırmada, sessizlik iklimi, iĢ gören sessizliği ve 

duygusal bağlılık arasında anlamlı iliĢki olduğu ve iĢgörenlerin sessizlik davranıĢları ve 

duygusal bağlılıklarının, örgütün sessizlik ikliminden etkilendiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

ġehitoğlu (2010), 1323 sanayi çalıĢanının örgütsel sessizlik, örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı ve algılanan çalıĢan performansı arasıdaki iliĢkiyi ortaya çıkarmak için yaptığı 

çalıĢmasında; örgütsel sessizliğin alt boyutlarından olan kabul edilmiĢ sessizlik ve 

savunma amaçlı sessizlik ile çalıĢan performansı arasındaki iliĢki negatif yönde anlamlı 

bulunmuĢ; kabul edilmiĢ seslilik, savunma amaçlı seslilik, örgüt yararına seslilik ve 

çalıĢan performansı arasındaki iliĢki pozitif yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Eroğlu Adıgüzel ve Öztürk (2011) tekstil çalıĢanları üzerine örgütsel bağlılıkları 

iĢgören sessizliği arasındaki iliĢkiyi inceledikleri araĢtırmada, tekstil çalıĢanlarının 

ortalamanın üstünde bir bağlılık sergiledikleri ve koruma sessizliği alt boyutu ile devam 

bağlılığı arasında olumlu ve zayıf bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Alioğulları (2012) Erzurum‟daki ilaç dağıtım Ģirketleri ile devlet hastanelerinde 

çalıĢan 256 katılımcıdan oluĢan örgütsel sessizlik ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasındaki iliĢkiyi incelediği araĢtırmasında örgütsel sessizlik ile örgütsel vatandaĢlık 



146 

 

davranıĢı arasında negatif bir iliĢki olduğunu, sessizlik düzeyinin arttıkça vatandaĢlık 

düzeyinde azalmalar ortaya çıktığını belirtmiĢtir. Ayrıca cinsiyet, eğitim durumu, 

çalıĢılan süre ve iĢletme türü açısından anlamlı farklılıklar olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Kılıç, Tunç, Saraçlı ve Kılıç (2013) termal otel iĢletmeleri çalıĢanları üzerine 

gerçekleĢtirdikleri, örgütsel stresin örgütsel sesszilik üzerindeki etkilerini inceledikleri 

araĢtırmada, örgütsel stres ve örgütsel sessizlik düzeylerinin orta seviyede olduğu ve 

örgütsel stres ile örgütsel sessizlik arasında kuvvetli bir iliĢki olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Kılıçlar ve Harballıoğlu (2014) örgütsel sessizlik ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek adına Antalya‟daki beĢ yıldızlı otel çalıĢanları üzerine 

gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada, katılımcılarının büyük çoğunluğunun sessizlik davranıĢı 

sergilediği, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının sessizlik davranıĢına göre daha az olduğu, 

ve aralarında negatif yönlü bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Ürek, Bilgin Demir ve Uğurluoğlu (2015), Ankara‟da faaliyet gösteren bir eğitim 

ve araĢtırma hastanesinde görev yapan 435 sağlık çalıĢanının örgütsel sessizlik 

davranıĢı alt boyutları ile ilgili değerlendirmelerinin örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve 

alt boyutları üzerinde etkili olup olmadığını ortaya çıkarmak için yaptıkları 

çalıĢmalarında; sağlık çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢı alt boyutlarına iliĢkin 

puan ortalamalarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı alt boyutlarına iliĢkin puan 

ortalamalarından daha düĢük düzeyde olduğu ve örgütsel sessizlik davranıĢı alt 

boyutları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı alt boyutları arasında negatif yönde 

istatistiksel olarak anlamlı iliĢkiler olduğu saptanmıĢtır. 

Korkmaz ve Aydemir (2015) örgütsel sessizlik ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasındaki iliĢkinin belirlenmesine yönelik gerçekleĢtirdikleri araĢtırmalarında Mersin 

ilinde faaliyet gösteren bir kamu kuruluĢunda görev yapan 172 katılımcıya anket 

uygulanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda örgütsel sessizlik ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

arasında zayıf ve ters yönlü bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve alt boyutları 

(diğergamlık, vicdanlılık, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem) ile örgütsel sessizlik 

davranıĢı ve alt boyutları (yönetsel ve örgütsel nedenler, iĢle ilgili konular, tecrübe 

eksikliği, izolasyon korkusu ve iliĢkileri zedeleme korkusu) arasındaki iliĢkinin ortaya 
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konulduğu bu araĢtırmanın sonuçları yukarıda sonuçları verilen araĢtırmalarla benzerlik 

göstermektedir. Genel olarak değerlendirmek gerekirse, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

ve örgütsel sessizlik davranıĢının demografik özellikler arasında yer alan cinsiyet ve 

eğitim durumu arasında anlamlı farklılıklar olduğu, yaĢ, görev, çalıĢılan departman, 

medeni durum, iĢletme içerisindeki tecrübe ve sektör tecrübeleri ile anlamlı bir farklılık 

olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca elde edilen sonuçlara göre otel iĢletmeleri 

çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel sessizlik davranıĢını 

sergiledikleri, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel sessizlik davranıĢı arasında 

düĢük anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢkinin olduğu sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 
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SONUÇ ve ÖNERĠLER 

ĠĢletmelerin amaç ve hedeflerine ulaĢmaları için, sahip oldukları kaynak ve 

olanakları en iyi Ģekilde kullanmaları önem arz etmektedir. Bu durum, var olan 

koĢullarda varlıklarını devam ettirebilmek içinde bir o kadar önemlidir. Özellikle otel 

iĢletmelerinin hizmet sektöründe faaliyet göstermeleri, ekonomik etkilenmelerin hızlı 

yaĢandığı turizm sektörü içerisinde yer alması teknolojik değiĢimlere ayak uydurmanın 

yanı sıra nitelikli bir iĢgücü ortaya koyabilmek ve kaliteden söz edebilmek için insan 

kaynağınada aynı Ģekilde önem vermeleri gerekmektedir. Çünkü otel iĢletmelerinde 

teknolojinin bütün olanaklarının kullanılması, konfor ve ürünlerin kaliteli olması 

hizmetin tam anlamı ile verildiğini göstermemektedir. Ġnsan kaynağının fikirleri, 

olaylara bakıĢ açısı, pratik ve düzenli olması, sorunlara karĢı çözüm yeteneği, gerekli 

koĢullar sağlandığında iĢletme için yapacağı katkılar, değiĢimi algılayıp uygulamaya 

koyma, kendini iyi bir Ģekilde ifade edebilme, özgüven ve önceden farketme yeteneği 

vb. özellikleri otel iĢletmeleri için hayati bir öneme sahiptir. Nitekim otel iĢletmeleri 

çalıĢanları için de amaç ve hedeflere ulaĢmak adına gerekli koĢullar içerisinde 

görevlerini icra etmeleri gerekmektedir. Bu sebeple çalıĢma koĢullarının uygun olduğu 

iĢletmelerde çalıĢanların zamanla olumlu bir davranıĢ Ģekli olan örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını sergileyecekleri ifade edilebilir. Örgütsel vatandaĢlık davranıĢını Gürbüz 

(2006) “örgütün görünmeyen kısmını oluşturduğunu, ancak bir bütün olarak ele 

alındığında örgütün etkinliğine katkı sağlayabilecek olgulardan biri” olarak 

açıklamıĢtır. Bu bağlamda yukarıdaki açıklamalarla birlikte iĢletmelerde olumlu çalıĢma 

ortamının sağlanması, gönüllülük esasına dayalı örgütsel vatandaĢlık davranıĢını ortaya 

çıkardığı ifade edilebilir. Aynı zamanda otel iĢletmeleri çalıĢanlarının; koĢulların iyi 

olmadığı, yöneticiye güvenilmediği ve yöneticilerin sözde ilgileri, açıkça 

konuĢamamaları, fikirlerini ifade edemedikleri, katı bir hiyerarĢik yapının olması, sorun 

bildirdiklerinde hoĢ karĢılanmamaları, iĢ yüklerinin artacağı düĢüncesi gibi sebeplerin 

birleĢerek iĢlerini kaybetme korkusu ile birlikte örgütsel sessizlik davranıĢı da ortaya 

çıkabilmektedir. Örgütsel sessizlik davranıĢını Pinder ve Harlos (2001) “örgütteki 

adaletsiz uygulamalara verilen bir tepki” olarak nitelendirmiĢlerdir. Görüldüğü üzere 

örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel sessizlik davranıĢları iĢletmeler içerisinde sunulan 

çalıĢma koĢulları, yöneticilerin tavrı, çalıĢma arkadaĢları ile iliĢkileri gibi etkenlere bağlı 

olarak sergilenebilmektedir. Örgütsel vatandaĢlık ve örgüsel sessizlik daranıĢı sonuç 
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davranıĢlarıdır. Maddesel ve hissel sebeplerle sergilenebilirler. Turizm sektörü 

içerisinde yer alan otel iĢletmeleri çalıĢanlarının sergiledikleri bu davranıĢların ortaya 

çıkarılması için, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢının 

karĢılıklı etki derecelerinin yapısal eĢitlik modeli ile incelenerek 2016 yılında Rize 

ilindeki otel iĢletmeleri çalıĢanları üzerinde araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın 

verileri anket yoluyla toplanmıĢtır. 

AraĢtırmadaki otel çalıĢanlarının çoğunluğunun cinsiyeti erkek (%60.9), yaĢları 

31 yaĢ ve üzeri (%36.2) olarak değiĢen, medeni durumu bekar (%53), eğitim durumu 

lise (41.2) mezunlarının oluĢturdukları belirlenmiĢtir. Bununla birlikte en çok çalıĢan 

sayısı yiyecek içecek (%34.2) departmanlarında, görev pozisyonlarına göre çalıĢanların 

(%74.2) oluĢturduğu, iĢletme tecrübelerinin çoğunlukla 1-5 yıl (%41.2) arasında olduğu 

ve turizm sektöründeki tecrübelerinin de 1-5 yıl (%33.0) arasında olduğu ortaya 

çıkarılmıĢtır. AraĢtırmadaki sonuçlar genel olarak incelendiğinde üniversite mezunu 

çalıĢanların eğitim düzeyi olarak, turizm sektöründeki tecrübelerinin 10 yıldan fazla 

olan çalıĢanların sayısının da çoğunluğa yakın olduğu belirlenmiĢtir.  

Uygulamada örgütsel vatandaĢlık davranıĢı diğergamlık, vicdanlılık, nezaket, 

centilmenlik ve sivil erdem boyutları ile ele alınırken; örgütsel sessizlik davranıĢı da 

yönetsel ve örgütsel nedenler, iĢle ilgili konular, tecrübe eksikliği, izolasyon korkusu ve 

iliĢkileri zedeleme kokusu olarak beĢ boyutta ele alınmıĢtır. 

ÇalıĢanların örgütsel vatandaĢlık davranıĢının alt boyutlarına iliĢkin algıları ile 

ilgili sonuçlara göre, diğergamlık boyutunda örgütsel vatandaĢlık davranıĢının en 

yüksek olduğu ifadenin “iĢ esnasında sorunla karĢılaĢan kiĢilere yardım etmek için 

gerekli zamanı ayırırım” iken, en düĢük olduğu yargı ise “yeni iĢe baĢlayan birisinin iĢi 

öğrenmesine yardımcı olurum” ifadesi olmuĢtur. Bununla birlikte, vicdanlılık 

boyutunda örgütsel vatandaĢlık davranıĢının en yüksek olduğu ifade “çalıĢtığım kurum 

için olumlu imaj yaratacak tüm faaliyetlere katılmak isterim”, en düĢük ise “zamanımın 

çoğunu iĢimle ilgili faaliyetlerle geçiririm”; nezaket boyutunda en yüksek 

“beklenmeyen problemler oluĢtuğunda diğer çalıĢanları zarar görmemeleri için 

uyarırım”, en düĢük ise “diğer çalıĢanların hak ve hukukuna saygı gösteririm” ifadesi 

olmuĢtur. Aynı zamanda, centilmenlik boyutunda örgütsel vatandaĢlık davranıĢının en 

yüksek olduğu ifade “mesai ortamı ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine 
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olayların pozitif yönünü görmeye çalıĢırım”, en düĢük ise “mesaide yaĢadığım yeni 

durumlara karĢı gücenme yada kızgınlık duymam” ifadesi olmuĢtur. Son olarak örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı boyutları içerisinde yer alan sivil erdem boyutunda yer alan 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının en yüksek olduğu ifadenin “çalıĢtığım kurumun 

yapısında yapılan değiĢimlere ayak uydururum”, en düĢük olduğu ifade ise “her türlü 

geliĢtirici faaliyet icra eden araĢtırma ve proje gruplarının içerisinde yer alırım” 

olmuĢtur. 

AraĢtırmada örgütsel sessizlik davranıĢının alt boyutlarına iliĢkin algıları ile ilgili 

sonuçlara göre, yönetsel ve örgütsel nedenler boyutunda örgütsel sessizlik davranıĢının 

en yüksek olduğu ifadenin “yöneticimle iliĢkilerin mesafeli olduğunu düĢünüyorum” 

iken, en düĢük olduğu ise, “yöneticim verdiği sözü tutmadığı için konuĢmamın gereksiz 

olduğunu düĢünüyorum” olmuĢtur. Bununla birlikte, iĢle ilgili konular boyutunda 

örgütsel sessizlik davranıĢının en yüksek olduğu ifadeler aynı oranla “açıkça konuĢmak 

iĢimi kaybetmeme neden olabilir” ve “sorun veya problem bildirdiğimde görev yerim 

veya pozisyonum değiĢebilir” sonucuna ulaĢılmıĢtır. ĠĢle ilgili konular boyutunda 

örgütsel sessizlik davranıĢının en düĢük olduğu ifade ise “açıkça konuĢunca yöneticim 

veya meslektaĢlarım bana karĢı kötü bir tavır içinde olabilirler” yargısı olmuĢtur. 

Ayrıca, tecrübe eksikliği boyutunda en yüksek “iĢyeri ve iĢimle ilgili konu ve sorunlar 

beni değil yönetimi ilgilendirir”, en düĢük ise “dile getirdiğim konu bilgisizliğimi ve 

deneyimsizliğimi ortaya çıkarabilir” ifadesi olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ġzolasyon 

korkusu boyutunda “problem bildirdiğimde sorun yaratan/Ģikayetçi biri olarak 

değerlendirilirim” ve “sorun bildirmek bana duyulan güven ve saygıyı azaltabilir” 

ifadeleri örgütsel sessizlik davranıĢında en yüksek ve “sorun bildirdiğimde ortalığı 

karıĢtıran, arabozucu biri olarak değerlendirilirim” ifadesinin ise en düĢük düzeyde olan 

yargı olduğu belirlenmiĢtir. Son olarak iliĢkileri zedeleme korkusu boyutunda “sorun 

veya problemlerden bahsettiğimde yöneticilerimin hoĢuna gitmez” ifadesi en yüksek, 

“problemleri anlattığımda iliĢkilerim zarar görür” ifadesinin ise en düĢük yargı olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırmaya konu olan örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel sessizlik davranıĢlarının 

demografik özellikler olan cinsiyete göre karĢılaĢtırılmasında kullanılan t-testi 

sonuçlarına göre; cinsiyete ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı bir 
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faklılık olmadığı, fakat cinsiyet ile örgütsel sessizlik davranıĢı arasında anlamlı bir fark 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik 

davranıĢına iliĢkin görüĢlerinin yaĢ gruplarına göre karĢılaĢtırılmasına ait varyans 

analizi sonuçlarına göre; örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel sessizlik 

davranıĢının çalıĢanların yaĢ dağılımları ile arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢına iliĢkin 

görüĢlerinin eğitim durumlarına göre karĢılaĢtırılmasına ait varyans analizi sonucuna 

göre; çalıĢanların eğitim durumları ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢı arasında anlamlı 

bir fark olmadığı fakat eğitim durumları ile örgütsel sessizlik davranıĢı arasında anlamlı 

bir fark olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢına iliĢkin 

görüĢlerinin iĢletmedeki görevlerine göre karĢılaĢtırılmasına ait varyans sonuçlarına 

göre; örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel sessizlik davranıĢı ile otel çalıĢanlarının 

iĢletmedeki görevlerine göre karĢılaĢtırılmasında anlamlı farklılıklar olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik 

davranıĢına iliĢkin görüĢlerinin çalıĢtıkları departmanlara göre karĢılaĢtırılmasına ait 

varyans analizi sonuçlarına göre;  çalıĢılan departma ile örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel 

sessizlik davranıĢları arasında anlamlı bir fark olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢına iliĢkin 

görüĢlerinin medeni durumlarına göre karĢılaĢtırılmasına ait varyans analizi sonuçlarına 

göre; otel iĢletmeleri çalıĢanlarının medeni durumları ile örgütsel vatandaĢlık ve 

örgütsel sessizlik davranıĢları ile arasında anlamlı bir fark olmadığı sonuçlarına 

ulaĢılmıĢtır. 

Ayrıca örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢına iliĢkin 

görüĢlerinin çalıĢtıkları iĢletmedeki tecrübelerine göre karĢılaĢtırılmasına ait varyans 

analizi sonuçlarına göre; çalıĢanların iĢletmedeki tecrübeleri ile örgütsel vatandaĢlık ve 

örgütsel sessizlik davranıĢları ile arasında anlamlı bir fark olmadığı sonuçlarına 

ulaĢılmıĢtır. 
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Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢına iliĢkin 

görüĢlerinin sektör tecrübelerine göre karĢılaĢtırılmasına ait varyans analizi sonuçlarına 

göre; çalıĢanların sektör tecrübeleri ile örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel sessizlik 

davranıĢları ile arasında anlamlı bir fark olmadığı sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre otel iĢletmeleri çalıĢanlarının görüĢlerine iliĢkin 

açıklayıcı faktör analizi ile oluĢturulan örgütsel vatandaĢlık davranıĢı yapısal eĢitlik 

modelinde (ġekil 3.1), diğergamlık boyutunda “iĢle ilgili problemlerde elimde bulunan 

malzemeleri iĢletme çalıĢanları ile paylaĢmaktan kaçınmam”, vicdanlılık boyutunda 

“zamanımın çoğunu iĢimle ilgili faaliyetlerle geçiririm”, nezaket boyutunda 

“beklenmeyen problemler oluĢtuğunda diğer çalıĢanları zarar görmemeleri için 

uyarırım” centilmenlik boyutunda “önemsiz sorunlar için Ģikayet ederek vaktimi boĢa 

harcamam” ve sivil erdem boyutunda “çalıĢtığım kurumun yapısında yapılan 

değiĢimlere ayak uydururum” ifadeleri örgütsel vatandaĢlık davranıĢına her bir birimlik 

artıĢta en yüksek derecede etkili olan değiĢkenler olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı yapısal eĢitlik modeline (ġekil 3.1) göre 

diğergamlık boyutu ile vicdanlılık, centilmenlik ve sivil erdem boyutları arasında her bir 

birimlik artıĢta pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu, nezaket boyutu ile de düĢük 

oranda negatif yönlü bir iliĢki olduğu sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. Vicdanlılık boyutu ile 

nezaket, centilmenlik ve sivil erdem boyutları arasında anlamlı bir iliĢki olduğu 

görülmüĢtür. Nezaket boyutu ile centilmenlik ve sivil erdem boyutları; centilmenlik ile 

sivil erdem boyutları arasındada her bir birimlik artıĢta pozitif yönde anlamlı iliĢkiler 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu bağlamda otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢını sergilemelerinde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı boyutlarının da 

birbirleri arasında olumlu etkilere sahip olduğu görülmektedir. 

AraĢtırma sonuçlarına göre otel iĢletmeleri çalıĢanlarının görüĢlerine iliĢkin 

açıklayıcı faktör analizi ile oluĢturulan örgütsel sessizlik davranıĢı yapısal eĢitlik 

modelinde (ġekil 2), yönetsel ve ötgütsel nedenler boyutunda “hiyerarĢik yapının katı 

olması fikirlerimi söylememi engelliyor”, iĢle ilgili konular boyutunda “sorun bildiren 

kiĢiler hoĢ karĢılanmazlar”, tecrübe eksikliği boyutunda “dile getirdiğim konu 

bilgisizliğimi ve deneyimsizliğimi ortaya çıkarabilir” ve “bulunduğum pozisyon alt 

kademe olduğundan fikir bildirmem önemsenmez”, izolasyon korkusu boyutunda 
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“yöneticim negatif geri bildirime olumsuz tepki verir” ve iliĢkileri zedeleme korkusu 

boyutunda ise “açıkça konuĢtuğumda insanlar beni desteklemeyebilir” ifadeleri örgütsel 

sessizlik davranıĢına her bir birimlik artıĢta en yüksek derecede etkili olan değiĢkenler 

olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Örgütsel sessizlik davranıĢı yapısal eĢitlik modeline (ġekil 3.2) göre, yönetsel ve 

örgütsel nedenler boyutu ile tecrübe eksikliği, izolasyon korkusu, iliĢkileri zedeleme 

korkusu boyutları arasında pozitif bir iliĢki olduğu, iĢle ilgili konular boyutu ile negatif 

yönlü bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. ĠĢle ilgili konular boyutu ile iliĢkileri 

zedeleme korkusu boyutu arasında pozitif yönlü, tecrübe eksikliği ve izolasyon korkusu 

arasında her bir birimlik artıĢta negatif yönlü bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca 

tecrübe eksikliği ile izolasyon korkusu ve iliĢkileri zedeleme korkusu, izolasyon 

korkusu ile iliĢkileri zedeleme korkusu boyutları arasında her bir birimlik artıĢta pozitif 

yönlü iliĢkiler olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu bağlamda, otel iĢletmeleri çalıĢanlarının 

örgütsel sessizlik davranıĢını sergilemelerinde örgütsel sessizlik davranıĢı boyutlarının 

da birbirleri arasında olumlu etkilere sahip olduğu görülmektedir. 

AraĢtırmada Rize‟deki otel iĢletmeleri çalıĢanlarının görüĢlerine iliĢkin açıklayıcı 

faktör analizi ile oluĢturulan, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik 

davranıĢının karĢılıklı etki derecelerinin incelendiği yapısal eĢitlik modeli  (ġekil 3.3) 

sonuçlarına göre; örgütsel vatandaĢlık davranıĢını, diğergamlık boyutunda “iĢle ilgili 

problemlerde elimde bulunan malzemeleri iĢletme çalıĢanları ile paylaĢmaktan 

kaçınmam”, vicdanlılık boyutunda “zamanımın çoğunu iĢimle ilgili faaliyetlerle 

geçiririm”, nezaket boyutunda “beklenmeyen problemler oluĢtuğunda diğer çalıĢanları 

zarar görmemeleri için uyarırım”, centilmenlik boyutunda “önemsiz sorunlar için 

Ģikayet ederek vaktimi boĢa harcamam” ve sivil erdem boyutunda “çalıĢtığım kurumun 

yapısında yapılan değiĢimlere ayak uydururum” ifadelerinin her bir birimlik artıĢta en 

yüksek derecede pozitif yönde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca diğergamlık ve 

nezaket boyutları arasındaki karĢılıklı etki dereceleri (düĢük düzeyde negatif yönlü) 

hariç diğer bütün boyutlar arasında anlamlı ve her bir birimlik artıĢta pozitif yönlü 

iliĢkiler olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Örgütsel sessizlik davranıĢını, yönetsel ve 

örgütsel nedenler boyutunda, “hiyerarĢik yapının katı olması fikirlerimi söylememi 

engelliyor”, iĢle ilgili konular boyutunda “sorun bildiren kiĢiler hoĢ karĢılanmazlar”, 

tecrübe eksikliği boyutunda “dile getirdiğim konu bilgisizliğimi ve deneyimsizliğimi 
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ortaya çıkarabilir”, izolasyon korkusu boyutunda “yöneticim negatif geri bildirime 

olumsuz tepki verir” ve iliĢkileri zedeleme korkusu boyutunda “açıkça konuĢtuğumda 

insanlar beni desteklemeyebilir” ifadelerinin her bir birimlik artıĢta en yüksek derecede 

pozitif yönde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca yönetsel ve örgütsel nedenler 

boyutu ile iĢle ilgiler boyutu (-0,03) ve iĢle ilgili konular ile izolasyon korkusu (-0.21) 

boyutları arasında karĢılıklı etki olarak her bir birimlik artıĢta düĢük düzeyde negatif 

yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur. Örgütsel sessizlik davranıĢı boyutlarının karĢılıklı etki 

derecelerinin genel olarak pozitif yönlü olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢının karĢılıklı etki 

derecelerinin incelendiği yapısal eĢitlik modeli (ġekil 3.3) sonuçlarına göre, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢının diğergamlık boyutu örgütsel sessizlik davranıĢındaki yönetsel 

ve örgütsel nedenler, iĢle ilgili konular boyutları ile olumlu ve pozitif yönde, tecrübe 

eksikliği (-0.13), izolasyon korkusu (-0.11) ve iliĢkileri zedeleme korkusu (-0.07) 

boyutları ile karĢılıklı olarak her bir birimlik artıĢta negatif yönde etki gösterdiği 

görülmüĢtür. Bu bağlamda diğergamlık boyutunun örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel 

sessizlik davranıĢının sergilenmesinde karĢılıklı etkilere sahip olduğu görülmüĢtür. 

Vicdanlılık boyutu ile örgütsel sessizlik davranıĢı boyutu (-0.07) olan iliĢkileri zedeleme 

korkusu boyutu arasında negatif, diğer boyutlar ile karĢılıklı olarak pozitif yönde bir 

etkinin olduğu görülmüĢtür. Nezaket boyutu ile örgütsel sessizlik davranıĢı boyutu olan 

iĢle ilgili konular boyutu arasında negatif, diğer boyutlar ile karĢılıklı olarak pozitif 

yönde bir etkinin olduğu görülmüĢtür. Centilmenlik boyutu ile örgütsel sessizlik 

davranıĢı boyutu olan iĢle ilgili konular (-0.04) boyutu ile negatif, diğer örgütsel 

sessizlik davranıĢı boyutları ile karĢılıklı olarak pozitif yönde bir etkinin olduğu 

görülmüĢtür. Son olarak sivil erdem boyutu ile izolasyon korkusu boyutu (-0.02) ile 

negatif ve diğer boyutlar arasında karĢılıklı olarak pozitif yönde bir etkinin olduğu 

görülmüĢtür.  

Sonuç olarak, Rize ilindeki otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını sergiledikleri, vatandaĢlık davranıĢı boyutları içerisinde yer alan her bir 

değiĢkenin örgütsel vatandaĢlık davranıĢını ortaya çıkarmada pozitif yönde ve anlamlı 

bir etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. Model üzerinde örgütsel sessizlik davranıĢı 

incelendiğinde ise yine Rize ilindeki otel iĢletmeleri çalıĢanlarının örgüsel sessizlik 

davranıĢlarını sergiledikleri, örgütsel sessizlik davranıĢı boyutları içerisinde yer alan her 
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bir değiĢkenin örgütsel sessizlik davranıĢını ortaya çıkarmada pozitif yönde ve anlamlı 

bir etkiye sahip olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu bağlamda genel bir değerlendirme 

yapmak gerekirse, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı ile örgütsel sessizlik davranıĢındaki 

değiĢimlerin karĢılıklı olarak birbirlerini etkiledikleri ve anlamlı sonuçlar ortaya 

çıkardığı görülmektedir. 

AraĢtırmanın bulguları sonucunda elde edilen bilgiler neticesinde, turizm 

sektörüne, bu sektörde hizmet veren iĢletmelere ve özellikle otel iĢletmeleri 

yöneticilerine yönelik öneriler aĢağıdaki gibi özetlenebilir. Örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının sergilenmesi ve örgütsel sessizlik davranıĢının engellenmesi adına somut 

adımların atılması, gerek yöneticilerinin uygulamalarında gerekse konu ile ilgili bilim 

adamlarının çalıĢmalarında ve en önemlisi otel iĢletmelerinde huzurlu bir çalıĢma ortamı 

sağlayarak iĢleyiĢlerini devam ettirmelerine katkı sağlayabilecektir. Bu bağlamda; 

 ÇalıĢanların iĢ arkadaĢlarının iĢe gelmedikleri zamanda onların iĢini yapmaya 

üstlenmeleri, iĢi zor olanlara yardım etmeleri, iĢe yeni baĢlayanlara yardımcı 

olmaları, malzeme paylaĢımı gerçekleĢtirmeleri, iĢ esasında sorunla karĢılaĢan 

iĢ arkadaĢlarına destek olmaları gibi hareketler örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢının sergilendiğini göstermektedir. Bu durumda yöneticilerin 

çalıĢanlarını gerçekten gözlemlemeleri ve bu konularda destek olarak 

çalıĢanların yaptıklarını gördüklerini hissettirmeleri örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢını olumlu yönde etkileyecektir. 

 ÇalıĢanların zamanlarını iĢle ilgili faaliyetlerde geçirmeleri, kurumları adına 

olumlu imaj yaratacak bütün faaliyetlere katılmaları, mesai saatleri içerisinde 

kendi iĢlerine zaman harcamamaları konusunda gösterdikleri davranıĢlarda 

yöneticiler tarafından fark edilmelidir. 

 ÇalıĢan haklarının önemli olduğunun gösterilmesi ve çalıĢanlara bu yönde 

davranılması, çalıĢanların zarar görmemeleri adına birbirlerini uyarmaları ve 

birbirleri arasında problem yaratmamaları adına gayret göstermelerine sebep 

olacak ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemelerine sebep olacaktır. 

 Yöneticilerin, önemsiz konularda anlayıĢlı olmaları, pozitif yönünü 

göstermeleri, çalıĢanların gücenme ve kızmalarını tatlıya bağlamaları, 

çalıĢanlarında problemlerin çözümlenmesinde yer almalarını sağlamaları da 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢının sergilenmesinde etken olacaktır. 
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 Kurum ile ilgili kural ve duyurulara çalıĢanların istedikleri zaman ulaĢmaları 

sağlanmalı, sosyal faaliyetlerde yer vermeleri, oluĢabilecek örgütsel 

değiĢimleri onlarla paylaĢmaları ve projelerde onlarında katkısı alınıp dahil 

edilmesi sağlanmalıdır. 

 Ayrıca, çalıĢanların örgütsel sessizlik davranıĢını sergilememeleri adına, 

yöneticilerin çalıĢanlarla aralarında güven ortamı oluĢturmaları, sözde 

ilgilenmemeleri, verdikleri sözleri tutmaları, açıkça konuĢmalarını 

desteklemeleri, çalıĢanların fikirlerini almaları ve bu fikirlere saygı 

göstermeleri, onlarla birlikte var olduklarının hissettirilmesi gerekmektedir. 

 ĠĢ kaybetme korkularını yenmelerine destek olmak adına, sorun ve problemleri 

iletmelerinin sağlanması, sorun bildirdikleri zamanlarda iyi karĢılanmaları, iĢ 

arkadaĢlarının tavır alması engellenmeli ve iĢ yüklerinin orantılı olarak 

dağıtılması gerekir. 

 ÇalıĢanların eksik oldukları konularda gerekli eğitimler sağlanarak yönetime 

aktif katılımlarının sağlanması tam katılımı sağlama ve sessizleĢmenin 

önlenmesi konusunda yarar sağlayacaktır. 

 Yöneticilerle fikir veya sorunlarını paylaĢan çalıĢanların nezaket ile 

karĢılanmaları, onlara gerekli koĢulların kurallar dahilinde izah edilmesi ve 

sonrasında kesinlikle yönetici tarafından olumsuzluklarla karĢılaĢmayacakları 

algısıda yaratılmalıdır. 

Bu uygulamada Rize‟deki otel iĢletmelerinde görev yapan çalıĢanların örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢları ile örgütsel sessizlik davranıĢlarının karĢılıklı etki derecelerinin 

yapısal eĢitlik modeli ile incelenmesi üzerine bir uygulamaya yer verilmiĢ ve konu ile 

ilgili Ģu ana kadar yapılan çalıĢmaların ve böyle bir çalıĢmanın alana katkısı kapsamında 

yürütülmüĢtür. Bu bağlamda, konu ile ilgili araĢtırma yapacak olan araĢtırmacıların 

gelecekte dikkate almalarında fayda görülen araĢtırma önerilerini de Ģu Ģekilde 

sıralamak mümkündür: 

 Bu araĢtırma, Rize ilinde beĢ yıldızlı otel iĢletmeleri çalıĢanları üzerinde 

gerçekleĢtirilmiĢ olup, konuya yönelik diğer turizm iĢletmelerinde örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı ve örgütsel sessizlik davranıĢını irdeleyecek çalıĢmalara 

ihtiyaç duyulmaktadır. Özellikle Rize ili gibi turizm hareketlerinin 

yoğunlaĢmaya baĢladığı ve geliĢmekte olduğu destinasyon veya bölgelerde 
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hizmet veren iĢletmelerin amaçlarına ulaĢmalarına ve söz konusu iĢletme 

türleri ile de karĢılaĢtırma yapmak adına yapılacak araĢtırmalar önemli katkılar 

sağlayacaktır.  

 Otel iĢletmeleri çalıĢanlarının istek, fikir ve ve beklentileri ile uyumlu olarak 

faaliyete geçirilecek uygulamalar, uzun vadede hizmet iĢletmeleri adına faydalı 

olacaktır. Bu sebeple çalıĢanların uygun koĢullarda, fikirlere önem verilen, 

sorunlara çözüm üretilen, görevlerin tam anlamıyla yerine getirildiği ve 

örgütsel sessizlikten uzak bir çalıĢma ortamı sağlanacaktır. 

 Özellikle, otel iĢletmeleri yöneticileri bu algı ve davranıĢlar hakkında bilgi 

sahibi olarak, örgütsel vatandaĢlık davranıĢının daha fazla nasıl 

sergilenmesinin sağlanacağı ve örgütsel sessizlikten uzaklaĢmıĢ çalıĢanların 

daha ne kadar aktif olabileceği konusunda bilgi edineceklerdir.  

Sonuç olarak, turizm sektörü içerisinde yer alan hizmet iĢletmeleri altında 

sınıflandırılan otel iĢletmelerinin yapısal özelliklerinin yanı sıra varlıklarını devam 

ettirebilmeleri için en önemli unsur insan kaynağıdır. Nitekim otel iĢletmeleri 

sundukları ürün ve hizmetleri birimlerinde yer alan ve görev yapan çalıĢanları ile 

sunmaktadır. Aynı zamanda hizmet verilen müĢterilerin konaklamaları süresinde iyi bir 

hizmet almaları ve memnun kalmaları yine çalıĢanların sunduğu hizmet ile doğru 

orantılı olarak önem arz etmektedir. Bu doğrultuda otel iĢletmeleri yöneticileri, 

araĢtırmada yer alan örgütsel vatandaĢlık davranıĢının daha fazla ortaya çıkmasında 

etkin bir rol oynayarak, çalıĢanların örgütsel sessizlik davranıĢından uzak, motivasyon 

ve verimin bir araya geldiği, iĢletmelerin hedefledikleri amaçlara ulaĢmalarında önemli 

katkılar sağlayabileceklerdir. 
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AÇIKLAMA; 

 

Aşağıda verilen ifadeleri dikkatlice okuduktan sonra, kişisel 

görüşlerinizi en iyi yansıttığını düşündüğünüz seçeneği 

işaretleyerek görüşünüzü belirtiniz. 

 

 

Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Ölçeği 
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1 Günlük izin alan bir çalıĢanın o günkü iĢlerini ben yaparım.      

2 AĢırı iĢ yükü ile uğraĢan bir kurum çalıĢanına yardım ederim.      

3 Yeni iĢe baĢlayan birisinin iĢi öğrenmesine yardımcı olurum.      

4 
ĠĢle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri iĢletme 

çalıĢanları ile paylaĢmaktan kaçınmam. 
     

5 
ĠĢ esnasında sorunla karĢılaĢan kiĢilere yardım etmek için gerekli 

zamanı ayırırım. 
     

6 Zamanımın çoğunu iĢimle ilgili faaliyetlerle geçiririm.      

7 
ÇalıĢtığım kurum için olumlu imaj yaratacak tüm faaliyetlere 

katılmak isterim. 
     

8 Mesai içerisinde kiĢisel iĢlerim için zaman harcamam.      

9 Diğer çalıĢanların hak ve hukukuna saygı gösteririm.      

10 
Beklenmeyen problemler oluĢtuğunda diğer çalıĢanları zarar 

görmemeleri için uyarırım. 
     

11 
Birlikte görev yaptığım diğer kiĢiler için problem yaratmamaya 

gayret ederim. 
     

12 Önemsiz sorunlar için Ģikayet ederek vaktimi boĢa harcamam.      

13 
Mesai ortamı ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine 

olayların pozitif yönünü görmeye çalıĢırım. 
     

14 
Mesaide yaĢadığım yeni durumlara karĢı gücenme yada kızgınlık 

duymam. 
     

15 
ÇalıĢtığım kurum içinde çıkan çatıĢmaların çözümlenmesinde aktif 

rol alırım. 
     

16 
Üst yönetimce yayımlanan duyuru, mesaj, prosedür ve kısa notları 

okurum ve ulaĢabileceğim bir yerde bulundururum. 
     

17 ÇalıĢtığım kurumun sosyal faaliyetlerine kendi isteğimle katılırım.      

18 ÇalıĢtığım kurumun yapısında yapılan değiĢimlere ayak uydururum.      

19 
Her türlü geliĢtirici faaliyet icra eden araĢtırma ve proje gruplarının 

içerisinde yer alırım. 
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AÇIKLAMA; 

 

Aşağıda verilen ifadeleri dikkatlice okuduktan sonra, kişisel 

görüşlerinizi en iyi yansıttığını düşündüğünüz seçeneği işaretleyerek 

görüşünüzü belirtiniz. 

 

Örgütsel Sessizlik Davranışı Ölçeği 
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1 Yöneticime güvenmediğim için sorunlarımı söylemiyorum.      

2 
Yöneticilerin “sözde” ilgileniyor görünmesi nedeniyle açıkça 

konuĢmuyorum. 
     

3 
Yöneticim verdiği sözü tutmadığı için konuĢmamın gereksiz 

olduğunu düĢünüyorum. 
     

4 ĠĢ yerinde açıkça konuĢmayı desteklemeyen bir kültür var.      

5 Yöneticilerim açıkça konuĢmayı desteklemezler.      

6 Yöneticimin en iyi ben bilirim tavrı konuĢmamı anlamsız kılıyor.      

7 
Açıkça konuĢmamı sağlayacak biçimsel bir mekanizma yok. 

Fikirlerime yöneticilerimin kulak vermeyeceğini düĢünüyorum. 
     

8 
ĠĢin/mesleğin gerektirdiği doğrular ve ilkeler konusunda yöneticilerle 

uyuĢmazlık olduğunu düĢünüyorum. 
     

9 Açıkça konuĢmam bir fayda sağlamayacak.      

10 HiyerarĢik yapının katı olması fikirlerimi söylememi engelliyor.      

11 Yöneticimle iliĢkilerin mesafeli olduğunu düĢünüyorum.      

12 
Açıkça konuĢan kiĢiler haksızlığa ve kötü muameleye maruz 

kalıyorlar. 
     

13 Açıkça konuĢmak iĢimi kaybetmeme neden olabilir.      

14 
Sorun veya problem bildirdiğimde görev yerim veya pozisyonum 

değiĢebilir. 
     

15 Sorun bildiren kiĢiler hoĢ karĢılanmazlar.      

16 
Açıkça konuĢunca yöneticim veya meslektaĢlarım bana karĢı kötü bir 

tavır içinde olabilirler. 
     

17 Yeni fikir ve öneriler iĢ yükümü arttırabilir.      

18 
Problem bildirme yada öneride bulunmak için yeterince tecrübem 

yok. 
     

19 
ĠĢyeri ve iĢimle ilgili konu ve sorunlar beni değil yönetimi 

ilgilendirir. 
     

20 
Dile getirdiğim konu bilgisizliğimi ve deneyimsizliğimi ortaya 

çıkarabilir. 
     

21 
Bulunduğum pozisyon alt kademe olduğundan fikir bildirmem 

önemsenmez. 
     

22 
Problem bildirdiğimde sorun yaratan/Ģikayetçi biri olarak 

değerlendirilirim. 
     

23 Sorun bildirmek bana duyulan güven ve saygıyı azaltabilir.      

24 Yöneticim negatif geri bildirime olumsuz tepki verir.      

25 
Sorun bildirdiğimde ortalığı karıĢtıran, arabozucu biri olarak 

değerlendirilirim. 
     

26 Problemleri anlattığımda iliĢkilerim zarar görür.      

27 Açıkça konuĢtuğumda insanlar beni destekleyemeyebilir.      

28 
Sorun veya problemlerden bahsettiğimde yöneticilerimin hoĢuna 

gitmez 
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