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Örgütlerin rekabet ortamında varlığını sürdürebilmeleri için örgüt içinde 

belli bir yöntem uygulanmaktadır. Yöneticilerin belirledikleri bu yöntemlere 

çalıĢanların uyum sağlaması beklenmektedir. Ancak bazı durumlar da çalıĢanlar 

bu yöntemlere uyum sağlamakta güçlük çekip karĢıt görüĢ belirtmeyi tercih 

etmektedirler. ÇalıĢanların muhalif davranıĢ sergilemesi sonucunda örgüt içinde 

karĢılaĢacağı durumlar ise araĢtırma konusu haline gelmiĢtir. Bu araĢtırmada; 

örgütsel muhalefetin çalıĢan yalnızlığı, çalıĢan performansı ve yaĢam tatmini 

üzerine etkisi araĢtırılmıĢtır. Verilerin toplanması için anket tekniğine 

baĢvurulmuĢtur. Anket KahramanmaraĢ ilinde metal mutfak eĢya sektörü 

çalıĢanlarından tesadüfi örneklem yöntemiyle seçilen 350 çalıĢandan toplanmıĢtır. 

AraĢtırma verileri SPSS kullanılarak korelasyon ve regresyon analizleri ile test 

edilmiĢtir.  

Yapılan korelasyon analizi sonucunda, örgütsel muhalefetin alt 

boyutlarından dikey muhalefet ile çalıĢan yalnızlığının alt boyutlarından duygusal 

yalnızlık ve sosyal yalnızlık arasında anlamlı ve negatif yönlü bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Yine yapılan korelasyon analizi sonucunda örgütsel muhalefetin diğer 

alt boyutu yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet ile çalıĢan yalnızlığının alt 

boyutlarından duygusal yalnızlık ve yaĢam tatmini arasında anlamlı negatif yönlü 

iliĢki tespit edilmiĢtir. Regresyon analizi sonucunda ise dikey muhalefetin duygusal 

yalnızlık ve sosyal yalnızlığı; yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefetin yaĢam tatminin 

anlamlı ve negatif yönde etkilediği bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 
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In order for organizations to survive in a competitive environment, a 

certain method is applied within the organization. Employees are expected to 

comply with these methods determined by the managers. However, in some cases, 

employees have difficulty in adapting to these methods and prefer to express 

opposing views. The situations that employees will encounter in the organization as 

a result of their opposing behavior have become the subject of research. In this 

study; The effect of organizational opposition on employee loneliness, employee 

performance and life satisfaction has been investigated. Questionnaire technique 

was used to collect data. The survey was collected from 350 employees selected by 

random sampling method from metal kitchenware sector employees in 

KahramanmaraĢ province. SPSS program was used analyze the data. Correlation 

and regression tests were conducted to reveal the relationship between variables. 

As a result of the correlation analysis, a significant and negative 

relationship was found between vertical opposition, which is one of the sub-

dimensions of organizational opposition, and emotional loneliness and social 

loneliness, which are sub-dimensions of employee loneliness. As a result of the 

correlation analysis, the other sub-dimension of organizational opposition was 

displaced and a significant negative relationship was found between horizontal 

opposition and emotional loneliness, which are sub-dimensions of employee 

loneliness, and life satisfaction. As a result of the regression analysis, emotional 

loneliness and social loneliness of vertical opposition; It was found that the 

displaced and horizontal opposition defined life satisfaction in a meaningful and 

negative way. 

 

Keywords: Organizational Opposition, Employee Loneliness, Employee 

Performance, Life Satisfaction. 
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GĠRĠġ                                                                                                      Besime DEMĠR  

 

1 

1. GĠRĠġ  

 

Bilgi çağının hızla geliĢmesi ile birlikte örgütler arası rekabet de artmaktadır. 

Örgütlerin rekabet ortamında varlıklarını korumaları ve rekabetçi koĢullara uyum 

sağlayabilmeleri için elinde bulundurduğu kaynakları iyi kullanmalıdır. Örgütlerin 

bünyesinde bulunan bu kaynaklardan biri de insan kaynağıdır. Örgüt bünyesinde aktif 

görev alan çalıĢanlar örgütlerin elinde bulundurduğu önemli kaynaklardandır (Zengin, 

2019: 317). Bundan dolayı örgütler, sahip olduğu bilgiyi, tecrübeyi diğer çalıĢanlarla 

paylaĢmaktan çekinmeyen, çevresindeki değiĢimleri takip ederek bilgi paylaĢımı yapan, 

örgüt bünyesindeki uygulamalar ve politikaları inceleyen ve görüĢ belirten çalıĢanlara 

ihtiyaç duymaktadırlar (Ata, 2008: 1).  Örgütlerin niteliğinden bağımsız olarak, karar 

alma sürecinde, örgüt içinde sorunların belirlenip çözüm yollarının bulunmasında, 

yenilik ve değiĢimin gerekli olduğu koĢullarda çalıĢanlarının görüĢ ve önerileri örgütler 

için önemli bilgi kaynakları arasında yer almaktadır (Alparslan, 2016: 883). ÇalıĢanların 

örgüt içinde alınan karar ve uygulamaları desteklemesi gibi bu uygulamalara eleĢtirel 

bir bakıĢ açısı ile yorumlaması da yaĢanabilmektedir. ÇalıĢanların örgüt içinde alınan 

karar ve uygulamalar için yöneticilerden farklı olarak karĢıt görüĢ belirtmeleri, 

yöneticiler ile çalıĢanlar arasında uyuĢmazlık yaĢanması ise örgütsel muhalefet olarak 

tanımlanmaktadır (ġahin ve Yürür, 2020: 25).   

Yapısı gereği sosyal bir varlık olan insan, yaĢamının bütün dönemlerinde direkt 

ya da dolaylı olarak çevresindeki kiĢilerle etkileĢim kurmuĢtur ve bu etkileĢim kiĢilerin 

hayatı boyunca devam etmektedir. KiĢilerin her Ģeyi tek baĢına yapmaları mümkün 

olmadığından dolayı yaĢamları boyunca tek baĢına yaĢamları da mümkün değildir. 

Sosyal bir varlık olan kiĢi, yaĢamını devam ettirirken çevresindeki kiĢilerle etkileĢim 

kurarak sağlıklı iliĢkiler kurmaları gerekmektedir. KiĢilerin kurdukları bu iliĢkiler 

yaĢamlarının Ģekillenmesinde önemli bir faktördür (Özay, 2020: 9). KiĢilerin kurması 

gereken sosyal etkileĢimin yetersiz kalması sonucunda yalnızlık yaĢanmaktadırlar. 

ÇalıĢan yalnızlığı ise kiĢilerin çalıĢma hayatında yalnızlık yaĢaması sonucu meydana 

gelmektedir. ÇalıĢan yalnızlığı, çalıĢanın örgüt içinde kendini yalnız hissetmesi, 

duygusal olarak arkadaĢlık iliĢkilerinden tatmin olamaması veya örgüt içindeki sosyal 

çevre tarafından dıĢlanması, kabul görmemesi sonucu ortaya çıkmaktadır (Çetin ve 

Alacalar, 2016: 194).   

Performans, yapılması gereken iĢ veya örgütün belirlediği hedefleri 

gerçekleĢtirmek için çalıĢanın ortaya koyduğu davranıĢların nicel ve nitel olarak 

adlandırılmasıdır (BüyükbeĢe, 2010: 63). ÇalıĢan performansı, örgüt tarafından ortaya 

konulan hedeflerin gerçekleĢtirilme düzeyi veya örgüte bağlı çalıĢanın, kendisine 

tanımlanan iĢi yapmak için harcadığı emek Ģeklinde ifade edilmiĢtir (Bayram, 2006: 

48). Örgütlerin baĢarısı, çalıĢanlarının kiĢilik özelliklerine göre iĢ verilmesi ile 

gerçekleĢmektedir. ÇalıĢana verilen iĢ önceden belirlenen standartlara göre verilmiĢse, 

çalıĢanların sergilediği performans düĢük performans ya da yüksek performans olarak 

belirlenmektedir (Eceoğlu, 2020: 18). 

 KiĢinin yaĢamına yüklediği anlam, hedeflerini gerçekleĢtirme, kiĢilik özellikleri, 

psikolojik durumu, ekonomik gücü, çevresine uyumu ve kurduğu sosyal iliĢkiler gibi 

birçok etmenden etkilenen, öznel olan kiĢiden kiĢiye değiĢen yaĢam tatmini kavramı 

genel olarak kiĢinin yaĢamından memnuniyet duyması ve yaĢamı ilgili pozitif duygular 

ortaya koymasıdır (Bakan ve Güler, 2017: 2). YaĢam tatmini, kiĢinin yaĢamının pozitif 

duygular ile değerlendirmesidir. BaĢka bir ifadeyle, kiĢinin kendi iradesi ile 

yönlendirdiği yaĢamından duyduğu hoĢlantı, tatmin düzeyidir. YaĢamın belirli bir 
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döneminin değerlendirildiği (iĢ, aile, okul vb.) gibi yaĢamın tamamının da 

değerlendirilmesidir (AĢan ve Erenler, 2008: 206). 

Yapılan literatür taramasında örgütsel muhalefetin örgütsel davranıĢ ve 

çalıĢanlar üzerine etkileri incelendiği tespit edilmiĢtir. Örgütsel muhalefet 

davranıĢlarının çalıĢanlar üzerindeki etkisi incelenirken araĢtırma konusu olan çalıĢan 

yalnızlığı, çalıĢan performansı ve yaĢam tatmini ile birlikte yapılmıĢ çalıĢmalara 

rastlanılmamıĢtır. AraĢtırma değiĢkenleri ile ilgili çeĢitli alanlarda (eğitim, sağlık, 

turizm) araĢtırmalar yapıldığı; fakat KahramanmaraĢ’ta üretim sektöründe bu 

değiĢkenlerin ele alınmadığı görülmüĢtür. Bu çalıĢmada; KahramanmaraĢ ilinde metal 

mutfak eĢya sektöründeki çalıĢanların örgütsel muhalefet davranıĢlarının çalıĢan 

yalnızlığı çalıĢan performansı ve yaĢam tatmini üzerindeki etkisinin belirlenmesi 

amaçlanmıĢtır. AraĢtırma kapsamında elde edilecek verilerin araĢtırma değiĢkenleri ile 

ilgili literatüre katkı sağlayacağı söylenebilir.    

Bu çalıĢmada öncelikle araĢtırma değiĢkenleri ile ilgili yerli ve yabancı literatür 

taraması yapılmıĢ ve kavramsal çerçeve hazırlanmıĢtır. Daha sonra araĢtırma 

değiĢkenleri arasındaki iliĢkiler açıklanmıĢ ve araĢtırma kapsamında geliĢtirilen 

hipotezlerin test etmek için bir alan araĢtırması yapılmıĢtır.  Bu anlamda çalıĢma toplam 

on bölümden oluĢmaktadır. ÇalıĢmanın ilk bölümünde giriĢ bölümü ikinci bölümde 

konu ile ilgili yapılmıĢ çalıĢmalara yer verilmiĢtir. ÇalıĢmanın üçüncü bölümünde 

örgütsel muhalefet, dördüncü bölümünde çalıĢan yalnızlığı, beĢinci bölümünde çalıĢan 

performansı altıncı bölümde yaĢam tatmini konuları ele alınmıĢtır. ÇalıĢmanın yedinci 

bölümünde örgütsel muhalefet, çalıĢan yalnızlığı, çalıĢan performansı, yaĢam tatmini 

arasındaki iliĢki açıklanmıĢtır. ÇalıĢmanın sekizinci bölümünde araĢtırmanın amacı, 

yöntemi, araĢtırmanın evreni ve örneklemi ortaya konulmuĢ, dokuzuncu bölümde ise 

verilerin analizi yapılmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre çalıĢmanın son bölümü olan 

onuncu bölümde ise çalıĢma kapsamında geliĢtirilen hipotezlerin doğruluğu incelenmiĢ 

ve ortaya çıkan sonuçlar değerlendirilerek, çalıĢmanın literatüre sağlayacağı katkılar 

anlatılarak, araĢtırmanın yapıldığı sektöre yönelik önerilerde bulunulmuĢtur. 
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2. KONU ĠLE ĠLGĠLĠ YAPILMIġ ÖNCEKĠ ÇALIġMALAR 

 

ÇalıĢmanın bu bölümünde tez konusu ile ilgili olarak yapılan literatür 

taramasında konu bazında araĢtırmalar incelenmiĢtir. Bu kapsamda örgütsel muhalefet, 

çalıĢan yalnızlığı, çalıĢan performansı ve yaĢam tatmini değiĢkenlerini ele alan 

çalıĢmalara literatür taramasında öncelik verilmiĢtir.  

Kassing (2000), yapmıĢ olduğu çalıĢmada 232 çalıĢandan topladığı veriler ile iĢ 

yerinde konuĢma özgürlüğünün örgütsel muhalefet davranıĢı ile arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢtir. Yapılan analiz sonuçlarına göre örgütte konuĢma özgürlüğü ile örgütsel 

muhalefet davranıĢları arasında anlamlı pozitif yönde bir iliĢki tespit edilmiĢtir.  

Kassing ve Armstrong (2002), yapmıĢ oldukları çalıĢmada 336 çalıĢandan 

topladığı anketler ile örgütsel muhalefeti tetikleyici olaylar ile örgütsel muhalefetin 

davranıĢlarını arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. Yapılan analiz sonuçlarına göre 

çalıĢanların muhalif görüĢleri tetikleyici olaylara göre farklılık gösterdiği bulgusuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Akın (2008), tarafından yapılan çalıĢmada örgütsel destek, sosyal destek ve iĢ / 

aile çatıĢmalarının yaĢam tatmini üzerindeki etkileri incelenmiĢtir. ÇalıĢma kapsamında 

190 hemĢireye anket dağıtılmıĢ olup veri toplanmıĢtır. Elde edilen veriler ile yapılan 

analiz sonucunda örgütsel desteğin iĢ -aile çatıĢması ile anlamlı ve negatif yönlü, 

örgütsel ve sosyal desteğin yaĢam tatmini ile anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki,  iĢ/aile 

çatıĢmalarının yaĢam tatmini ile anlamlı ve negatif yönlü bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

Özdemir (2010), yapmıĢ olduğu çalıĢma da Ankara ili merkez ilçelerindeki 

kamu genel liselerinde görev yapan 381 yönetici ve öğretmenlerin, örgütsel muhalefete 

iliĢkin görüĢlerinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Elde edilen veriler ile yapılan analiz 

sonuçlarına göre, öğretmenlerin örgütsel muhalefetin genel olarak etik dıĢı, kanuna 

aykırı ve kaba davranıĢlar sergileyen yönetici tutumları ile karĢılaĢtıkları ifade 

edilmiĢtir.  

Tayfun ve Çatir (2013), yapmıĢ oldukları çalıĢma da örgütsel sessizlik ve çalıĢan 

performansı arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. ÇalıĢma kapsamında 391 sağlık çalıĢanından 

anket toplanmıĢtır. Elde edilen verilerin analiz edilmesi sonucunda katılımcıların 

performansı ile kabul ettikleri sessizlik, savunmacı sessizlik ve seslendirme, sessizlik ve 

organizasyon yararına seslenme arasında anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur. Kabul edilen 

seslendirme ile iĢçilerin performansı arasında herhangi bir iliĢki 

bulunamadı. ÇalıĢanların performansı ile kabul edilen sessizlik, savunmacı sessizlik / 

seslilik arasında negatif bir iliĢki tespit edilmiĢtir.  

Yılmaz ve Aslan (2013), yapmıĢ oldukları çalıĢma da iĢ yaĢamında yalnızlığının 

yaĢam doyumu arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. ÇalıĢma kapsamında 402 öğretmene 

anket dağıtılmıĢ olup elde edilen veriler analiz yapılmıĢtır. Yapılan analiz sonucuna 

göre iĢ yerinde yalnızlık ile yaĢam doyumu arasında anlamlı negatif yönlü iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Yapılan regresyon analizi sonucuna göre iĢ yerinde yalnızlık yaĢam 

doyumunu anlamlı negatif yönde etkilediği tespit edilmiĢtir.  

Kale (2015), yapmıĢ olduğu çalıĢmada lider desteği ve iĢ arkadaĢları desteğinin 

iĢ performansına yönelik etkisinde iĢ ve yaĢam tatmininin aracılık rolü incelenmiĢtir.  

Yapılan çalıĢma kapsamında 176 çalıĢana anket dağıtılmıĢtır. Yapılan analiz 

sonuçlarına göre lider desteğinin iĢ tatminini ve yaĢam tatminini anlamlı ve pozitif 

yönde etkilediği, iĢ arkadaĢları desteğinin yaĢam tatminini anlamlı ve pozitif yönde 

etkilediği bulgusuna ulaĢılmıĢtır.  Aracılık rolü için yapılan analiz sonuçlarına göre lider 

desteğinin iĢ tatmini ve yaĢam tatmini aracılığıyla, iĢ arkadaĢları desteğinin ise yaĢam 

tatmini aracılığıyla iĢ performansını etkilediği görülmüĢtür. 
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Eroğluer ve Yılmaz (2015), tarafından yapılan çalıĢma da etik liderlik algılarının 

örgüt iklimi ve iĢ yaĢamında yalnızlığın aracılık etkisi incelenmiĢtir. ÇalıĢma 

kapsamında 166 tekstil çalıĢanına anket uygulanmıĢtır. Elde edilen verilerin analizi 

sonuçlarına göre etik liderliğin çalıĢanların algılanan örgütsel iklimi üzerinde anlamlı ve 

pozitif bir etkiye sahip olduğu ve iĢ yalnızlığının bu iliĢkide kısmi aracılık rolü oynadığı 

görülmüĢtür. 

Altındağ ve Akgün (2015) tarafından yapılan çalıĢma da örgütlerde 

ödüllendirmenin iĢgören motivasyonu ve performansı üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. 

Yapılan çalıĢma kapsamında 200 kiĢiye anket uygulanmıĢtır. Elde edilen verilerin 

analizi sonucunda bireysel motivasyonun mesleki performansı örgütsel motivasyonunda 

ücret performansını pozitif yönde etkilediği bulgusuna ulaĢılmıĢtır.   

Korkmazer vd. (2016), yapmıĢ oldukları çalıĢmada bir kamu hastanesinde görev 

yapan 152 sağlık çalıĢanından topladığı anketler ile psikolojik sermayenin çalıĢan 

performansı üzerine etkisini incelemiĢtir. Yapılan analiz sonucuna göre psikolojik 

sermaye ile çalıĢan performansı arasında orta düzeyde, pozitif yönlü ve istatiksel olarak 

anlamlı bir iliĢkinin olduğu tespit edilmiĢtir.  

Cindiloğlu (2016), tarafından yapılan çalıĢmada liderliğin iĢ ve yaĢam tatmini 

üzerindeki etkisinde bağlılık odaklarının rolü incelenmiĢtir. ÇalıĢma kapsamında 300 

katılımcıya anket dağıtılmıĢ olup veri toplanmıĢtır. Elde edilen verilerin analizi 

sonucunda dönüĢümcü liderliğin iĢ ve yaĢam tatmini üzerinde anlamlı ve pozitif yönde 

etkisi bulunmaktadır. EtkileĢimci liderliğin iĢ tatmini üzerinde anlamlı negatif etkisi 

tespit edilirken yaĢam tatmini üzerinde anlamlı etki tespit edilememiĢtir.  

Bakan vd., (2018) tarafından yapılan çalıĢma da presenteism algısının stres ve 

performans üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Yapılan çalıĢma kapsamında 136 sağlık 

personeline anket dağıtılmıĢ olup elde edilen veriler analiz edilmiĢtir. Yapılan analiz 

sonucuna göre presenteism algısı ile stres düzeyi arasında anlamlı negatif yönlü, 

presenteism algısı ile çalıĢan performansı arasında anlamlı pozitif yönlü iliĢki tespit 

edilmiĢtir. 

Angın (2019), yapmıĢ olduğu çalıĢmada çalıĢan yalnızlığı ile örgütsel sinizm 

arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. ÇalıĢma kapsamında 150 katılımcıya anket dağıtılmıĢtır. 

Elde edilen verilerin analizi sonucunda çalıĢan yalnızlığı ile örgütsel sinizm arasında 

anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir.  

Aykan vd. (2019), tarafından yapılan çalıĢmada çalıĢanların yalnızlık algılarının 

iĢ stresi ve örgütsel bağlılık düzeylerine üzerine etkisini incelenmiĢtir. ÇalıĢma 

kapsamında Erciyes Üniversitesi rektörlük biriminde görev yapan 255 çalıĢandan anket 

verileri toplanıĢtır. Elde edilen verilerin analizi sonucunda duygusal yalnızlığın 

duygusal bağlılık üzerinde negatif etki, normatif bağlılık üzerinde pozitif etki, sosyal 

yalnızlığın duygusal bağlılık üzerine pozitif etki, normatif bağlılık üzerine negatif etkisi 

olduğu tespit edilmiĢtir.   

Güler (2019), yapmıĢ olduğu çalıĢmada algılanan stresin yaĢam tatminine etkisi 

incelenmiĢtir. ÇalıĢma kapsamında 246 çalıĢana anket uygulanmıĢtır. Yapılan analiz 

sonuçlarına algılanan stres ile yaĢam tatmini arasında anlamlı ve negatif yönlü bir etki 

olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 

KuĢçu vd. (2019) yapmıĢ oldukları çalıĢmada psikolojik iyi oluĢun yaĢam 

tatminine etkisi incelenmiĢtir. ÇalıĢmada 150 katılımcıdan anket verileri toplanmıĢtır. 

Elde edilen verilerin analizi sonucuna göre katılımcıların psikolojik iyi oluĢ 

düzeylerinin yaĢam tatminini anlamlı ve pozitif olarak etkilediği tespit edilmiĢtir. 

Koçak ve Tunç (2020), tarafından yapılan çalıĢma da çalıĢanların yalnızlık 

düzeyleri ile iĢ tatminleri arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. ÇalıĢma kapsamında 279 
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katılımcıya anket dağıtılmıĢ olup veri toplanmıĢtır. Elde edilen verilerin analizi 

sonucunda çalıĢanların yalnızlık düzeyleri ile iĢ tatminleri arasında anlamlı negatif 

yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Yapılan regresyon analizi sonucunda ise çalıĢanların 

yalnızlık düzeyi iĢ tatminlerini etkilediği tespit edilmiĢtir. 

Yıldırım (2020), Isparta il merkezindeki Anadolu Liselerinde görev yapan 581 

öğretmen üzerinde yapmıĢ oldukları çalıĢma da örgütsel adalet algısının örgütsel 

muhalefet davranıĢı üzerindeki etkisini incelemiĢtir. Bu çalıĢmada elde edilen veriler 

kullanılarak yapılan analiz sonuçlarına göre örgütsel adalet ile örgütsel muhalefet 

boyutları arasında anlamlı ve pozitif yönde etki olduğu tespit edilmiĢtir.   

Yıldırım ve Tokgöz (2020), tarafından il özel idare genel sekreterliklerinde 

görev alan 173 çalıĢana uygulanan anket çalıĢmasında kayırmacılık algısının örgütsel 

muhalefet davranıĢı üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda 

kayırmacılık algısı ile örgütsel muhalefet davranıĢları arasında anlamlı pozitif yönlü 

iliĢki olduğu, kayırmacılık algısı ile örgütsel muhalefet davranıĢını pozitif yönde 

etkilediği bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 

Erdal (2020), yapmıĢ olduğu çalıĢma da Konya ilinde devlet okullarında görev 

yapan 345 öğretmenden toplanan veriler ile örgütsel demokrasi ile örgütsel muhalefet 

arasındaki iliĢkiyi incelemektir. Elde edilen bulgulara göre örgütsel muhalefet ile 

örgütsel demokrasi arasında anlamlı ve pozitif yönlü iliĢki tespit edilmiĢtir.  

Kılınç vd. (2020), yapmıĢ oldukları çalıĢma da Konya ilinde görev yapan 375 

sağlık çalıĢanından elde edilen veriler ile örgütsel mahkumlaĢma ile örgütsel muhalefet 

arasındaki iliĢkiyi incelemektir. Elde edilen veriler sonucu yapılan analiz sonuçlarına 

göre örgütsel mahkumlaĢma ile örgütsel muhalefet arasında anlamlı pozitif iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Yapılan regresyon analizi sonucuna göre örgütsel mahkumlaĢma örgütsel 

muhalefeti pozitif yönde etkilemektedir. 

Bilginoğlu ve Yozgat (2020), yapmıĢ oldukları çalıĢma da Ġstanbul’da çalıĢan 

472 çalıĢandan toplanan anketler ile iĢ tatmininin örgütsel muhalefet üzerinde ve 

örgütsel muhalefetin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini inceleyen bir çalıĢmayı 

içermektedir. Elde edilen veriler sonucunda yapılan analizler sonucuna göre iĢ 

tatmininin dikey örgütsel muhalefet ile anlamlı pozitif yönlü, çalıĢanların iĢten ayrılma 

niyetleri ile anlamlı negatif yönlü, dikey örgütsel muhalefet ile çalıĢanların iĢten ayrılma 

niyetleri arasında anlamlı negatif yönlü, yatay örgütsel muhalefet ile ise anlamlı pozitif 

yönlü iliĢki olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır.  

Özay (2020), tarafından yapılan çalıĢma da çalıĢan yalnızlığı ile öznel iyi oluĢ 

üzerindeki etkiyi incelemiĢtir. ÇalıĢma kapsamında KahramanmaraĢ ilinde sanayi 

iĢletmelerinde 310 çalıĢana anket uygulanmıĢtır. Elde edilen verilerin analizi sonucunda 

çalıĢan yalnızlığı ile öznel iyi oluĢ arasında anlamlı negatif yönlü bir iliĢki olduğu ve 

çalıĢan yalnızlığının öznel iyi oluĢu negatif yönde etkilediği tespit edilmiĢtir. 

Gülina ve Günay (2020), yapmıĢ oldukları çalıĢma da Trakya bölgesinde bir 

tekstil firmasında 260 çalıĢana anket uygulanmıĢtır. Yapılan çalıĢma da presenteeism ve 

iĢ stresinin çalıĢan performansına etkisi incelenmiĢtir. Yapılan analiz sonucuna göre 

presenteeism ve iĢ stresinin çalıĢan performansı üzerinde negatif etkisi olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır.  

DiktaĢ ve Özgeldi (2020), tarafından yapılan çalıĢma da çalıĢan performansı ve 

iĢten ayrılma niyeti konularında örgütsel sinizm ve sosyal zekânın rolü incelenmiĢtir. 

ÇalıĢma kapsamında 137 çalıĢana anket uygulanmıĢtır. Elde edilen verilerin analizi 

sonucunda çalıĢan performansı, iĢten ayrılma niyeti, örgütsel sinizm ve sosyal zekâ 

arasında anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir.  
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Atmaca (2021), yapmıĢ olduğu çalıĢmada Düzce ilinde görev alan 710 

öğretmenden toplanan veriler ile örgütsel güç mesafesi ile örgütsel muhalefet arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢtir. Yapılan analiz sonuçlarına göre örgütsel muhalefet ile örgütsel güç 

arasında anlamlı negatif düzeyli iliĢki tespit edilmiĢtir. 
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3. ÖRGÜTSEL MUHALEFET 

 

 ÇalıĢmanın bu bölümünde örgütsel muhalefet kavramı açıklanmıĢtır. Bu 

bölümde ilk olarak muhalefet kavramı, örgütsel muhalefet kavramının kavramsal 

çerçevesi, örgütsel muhalefeti tetikleyen olaylar, örgütsel muhalefetin kuramsal 

temelleri, örgütsel muhalefeti etkileyen faktörler ve örgütsel muhalefet davranıĢlarına 

değinilmiĢtir. 

 

3.1. Muhalefet Kavramı 

  

Muhalefet kavramı köken bakımından Arapça olup, “h-l-f” kökünden 

türemektedir ve karĢıt olma, zıtlık anlamına gelmektedir (Ardoğan, 2004: 172). TDK’na 

göre muhalefet, bir davranıĢa, bir fikre, karĢı olma durumunu ya da karĢıt fikirde, 

davranıĢta olan kiĢilerin oluĢturduğu topluluk olarak adlandırılmaktadır 

(http://tdk.gov.tr/). Muhalefet sözcüğünün Ġngilizcedeki karĢılığı olan “dissent” 

kelimesi, Latince kökenli olup “dissentire” kelimesinden ortaya çıkmıĢtır. “Dissentire” 

kelimesi detaylı incelemek için köklerine ayrıldığında “dis” farklı, tek düze olmayan 

anlamına gelirken, “sentire”  ise hissetmek, etkilenmek anlamındadır. Köklerine ayrılan 

bu hecelerin birleĢmesi sonucu, üyesi olduğu toplum ile aynı görüĢe sahip olmayan, 

farklı hissetmek, farklı düĢünmek anlamına gelen “dissentire” kelimesi ortaya çıkmıĢtır 

(Demiryürek, 2019: 39). 

 Muhalefet, toplumsal huzurun ve güvenliğin sağlandığı oluĢumlar için gündeme 

geldiği gibi toplumsal paylaĢımın kendisine yer bulduğu her ortamda (aile, örgüt, devlet 

vb.) bugüne kadar varlığını çeĢitli yollarla kanıtlamıĢtır. Muhalefetin varlığı, yöneten-

yönetilen iliĢkisinin olduğu geçmiĢ dönemlerde de görülmektedir. KiĢilerarası iliĢkilerin 

yaĢandığı ortamlarda problemlerin ve çekiĢmelerin meydana gelmesi insanoğlunun 

yaradılıĢından itibaren mevcuttur. Bu zıtlık içeren eylemlerin yöneten ile yönetilenler 

arasında yaĢanması sonucunda muhalefet meydana gelmektedir (Süt, 2010: 299). 

 Muhalefet, siyaset bilimi ile bağdaĢtırılan bir kavram olmakla birlikte, 

günümüzde hızla geliĢen insan iliĢkilerinden dolayı, yönetim bilimi baĢta olmak üzere 

farklı bilim dallarında da incelenmeye baĢlanmıĢtır. Sosyal bilimlerde muhalefet 

kavramı ise yöneticiler ile çalıĢanlar arasında yaĢanan görüĢ farklılığı çalıĢmaların 

konusu haline gelmiĢtir (Özdemir, 2013: 115). Muhalefet, yöneticilerin belirlediği 

koĢullarda çalıĢanların farklı görüĢe sahip olmasından kaynaklı ortaya çıkan, örgüt 

içinde oluĢan tatminsizlik, inanç, hedef ve beklentiler ile ilgili farklı görüĢlerin 

yaĢanması Ģeklinde kendini gösteren kavramdır (EryeĢil, 2018: 44).   

 Muhalefet, kiĢinin içinde bulunduğu durumdan memnun olmaması ve bunu ifade 

etmesi olarak da tanımlanabilmektedir (Ġzgüden, 2017: 6). Muhalefet kavramının temel 

unsuru olan itiraz ve karĢıt fikir sunma tutumu, belli bir sebebe dayandırılarak 

“anlamlı”, “tutarlı” ve “gerekçeli” olarak karĢıt görüĢ bildirme hareketidir ( Alga ve 

Eroğlu, 2018: 132). 

 

3.2. Örgütsel Muhalefet Kavramı 

  

Örgütlerin hedeflerine ulaĢması ve baĢarılı olabilmeleri için örgütleri etkileyen iç 

ve dıĢ çevre faktörlerden oluĢan birçok etken bulunmaktadır. Örgüt yöneticilerinin, 

örgüt içinde ve dıĢında izlemiĢ oldukları stratejiler, almıĢ oldukları kararlar, bu 

kararlardan etkilenecek kiĢiler tarafından benimsenmeyebilir, alınan kararlar 

eleĢtirilebilir, uygulama aĢamasında sıkıntılara sebep olabilir.  Örgüt içinde meydana 

http://tdk.gov.tr/
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gelen bu geliĢmeler, örgütsel iĢleyiĢi etkileyen problemler olarak yöneticilerin karĢısına 

çıkmakta ve yöneticilerin bu durumlar karĢısında çözüm yolu bulmaları gerekmektedir. 

Örgütsel iĢleyiĢi etkileyen ve son zamanlarda önem kazanan konulardan biri de örgütsel 

muhalefettir (Zengin, 2019: 319). 

 Kassing (1997)’e göre örgütsel muhalefet, örgüt üyelerinin örgüt içinde egemen 

olan fikirlere yönelik, uyum sağlamaması veya örgüt içindeki kararlarla ilgili karĢıt 

fikirlerini dile getirmesi olarak tanımlanmaktadır (Kavak ve Kaygın, 2018: 36). 

Örgütsel muhalefet, örgüte ait sistem ve genel yönetmelik hakkında yöneticilerden 

farklı düĢünme, aykırı görüĢ bildirme ve örgüt içinde farklı bakıĢ açılarının oluĢmasına 

yönelik faaliyetlerin oluĢum sürecidir (Kassing, 1998: 185). 

 BaĢka bir tanıma göre örgütsel muhalefet, örgütlerin belirledikleri hedeflerin 

gerçekleĢebilmesi için çalıĢanların ihtiyaç duyulduğu zaman örgüt yöneticilerine karĢı 

çıkardıkları ses olarak tanımlanmaktadır. Bu ses, örgüt içinde hâkim olan kuralların 

değiĢmesine olanak sağlamakla birlikte farklı fikirlerin belirtilmesine katkı sunmaktadır. 

(Taçyıldız, 2020: 26). Örgütsel muhalefeti, çalıĢanların örgüt içindeki davranıĢ, fikir ve 

uygulamalar için üstlerinden bağımsız olarak fikir ayrılığı yaĢamaları olarak ele almak 

mümkündür. Ancak örgütsel muhalefeti kısaca “fikir ayrılığı yaĢamak” Ģeklinde ifade 

etmek yeterli değildir. Çünkü örgütsel muhalefet kavramı, örgüt yöneticileriyle fikir 

ayrılığı yaĢayan çalıĢanların, söz konusu fikir ayrılığını “ifade etmelerini” kapsayan bir 

süreci temsil etmektedir. (Özdemir, 2010: 34). Örgütsel muhalefet, örgütte her 

kademede veya yetkide olan çalıĢanın, bağlı olduğu örgütte uygulanan uygulamalar 

veya stratejilerde bir eksiklik ya da yanlıĢı sezmesi durumunda, tedirginlik yaĢamadan 

bu süreç hakkında kendi fikirlerini rahatça ifade edebilmesidir (Demiryürek, 2019: 40).   

 ÇalıĢanlar, gereksinimleri ve değerleri gereği çalıĢma hayatını düzeltmek ya da 

uyum sağlamak amacıyla görüĢlerini ifade etme çabası içine girebilmektedir. (Doğanay 

ve Çöp, 2019: 162). Bundan dolayı örgüt içindeki bazı davranıĢlar, durumlar ve Ģartlar 

nedeniyle çalıĢanlar ile yöneticiler arasında görüĢ ayrılığı yaĢanabilmektedir (Toytok ve 

Uçar, 2018: 69). BaĢka bir deyiĢle, yöneticiler ile çalıĢanlar arasında yaĢanan örgütsel 

stratejiler, planlamalar ve uygulamalar hakkındaki görüĢ ayrılığı veya çatıĢan fikirlerin 

ifade edilmesi örgütsel muhalefet olarak tanımlanmaktadır (Goodboy vd., 2008: 256).  

 Örgütsel muhalefetin amacında, örgütte her duruma karĢı çıkma eylemi değil, 

örgüt içinde karar alma yetkisine sahip yöneticilere yeni bakıĢ açıları sağlama, olayları 

farklı Ģekilde ele almalarına katkı sağlama anlayıĢı vardır. ÇalıĢanlar, örgüt içindeki 

iĢleyiĢte bir sorun hissettiğinde, düĢüncelerini rahatça ifade edebilmesi örgütsel 

muhalefetin temel amacıdır. Bununla birlikte örgüt içindeki her durum veya olayda, 

karĢıt fikir sunma, alınan her karara muhalefet etme örgütsel muhalefet olarak 

nitelendirilemez (Sadykova ve Tutar, 2014: 6). 

 Örgütsel muhalefet, örgüt içinde demokratik bir ortamın oluĢmasında önemli bir 

etkendir. Örgüt içindeki sorunların tespit edilmesi ve sorunların çözülmesi için ihtiyaç 

duyulan önlemlerin alınması örgütün geliĢimine katkı sağlamaktadır (CoĢkuner, 2018: 

31). Örgütsel muhalefette örgüt içinde problemlerin gün yüzüne çıkmadan önce 

sezilmesi, yöneticilere ifade edilmesi ve meydana gelecek sorun için en iyi çözüm 

yollarının seçenekler halinde sunulması, yetkililerin bu konu ile ilgili bilgi toplaması, 

karar verme süreçlerini takip etmelerine ve anlamalarına katkı sağlamaktadır ( EryeĢil, 

2018: 47). ÇalıĢanların karar verme sürecinde söz sahibi olması, çalıĢanın örgütsel 

hiyerarĢi hakkında bilgi sahibi olmasına, örgüt ile özdeĢleĢmelerine, çalıĢma saatlerine 

daha çok dikkat etmelerine, daha az muhalif davranıĢlar sergilemeye, iĢe devamsızlığın 

azalmasına ve üretkenliğin artmasına olanak sağlamaktadır (Zengin, 2019: 320).    
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 Örgüt çalıĢanlarının fikir ve düĢüncelerini dıĢa vurma Ģekilleri bazen uyuĢmazlık 

veya muhalefet tarzında olsa bile, örgütsel muhalefet örgüt içinde bir iletiĢim etkinliği 

olarak varsayılmaktadır (Doğanay, 2018: 104-107). ÇalıĢanlar karĢıt görüĢlerini 

belirterek, bağlı oldukları örgüte fayda sağlamaları önemlidir (YaĢa, 2018: 24). Örgüt 

yöneticileri muhalif görüĢleri, örgüt içerisinde yapıcı bir Ģekilde yöneterek, çalıĢanların 

öne sürdüğü görüĢ ve fikirleri örgüt lehine kullanmaya odaklanmalıdır. Örgütsel 

muhalefetin, yapıcı bir Ģekilde yönetilmesi sonucunda örgütlerde inovasyon ve 

yaratıcılık politikaları geliĢim göstermektedir. Bu durum sonucunda arzu edilen etkinlik 

ve sürdürülebilir büyüme sağlanmaktadır (Beldek, 2015: 36).     

 Örgütsel muhalefet davranıĢının ortaya çıkmasında, örgüt çalıĢanlarının 

istedikleri durum ile çalıĢma hayatlarındaki mevcut durumun uyuĢmaması sonucu 

ortaya çıkan farklılıklar etkili olmaktadır. Örgütsel muhalefet davranıĢının tam anlamı 

ile ortaya çıkması ve geliĢmesi dört aĢamadan oluĢmaktadır. Ġlk olarak muhalefet 

davranıĢının meydana gelmesi için örgüt içinde olaylar meydana gelir. Ġkinci aĢamada 

örgütsel muhalefetin oluĢmasına neden olan bu olayın, meydana çıkmasını sağlayacak 

bir yol veya yöntem belirlenir. Üçüncü aĢamada belirlenen bu yöntemin 

gerçekleĢtirilmesi sonrasında ortaya çıkacak sonuçlar analiz edilir ve son olarak yapılan 

analiz sonucu seçilen yöntem ile örgütsel muhalefet davranıĢı ortaya çıkar (Ata, 2018: 

5). 

 

3.3. Örgütsel Muhalefeti Tetikleyen Olaylar 

 

 Kassing ve Armstrong (2002) göre, örgüt içinde çalıĢanların takındığı muhalif 

davranıĢların farklı etkenleri olabilmektedir. Muhalefete neden olan bu etkenler ise 

tetikleyici olaylar olarak adlandırılmaktadır (EryeĢil, 2018: 57).   Tetikleyici olay, örgüt 

çalıĢanlarının örgütsel politika ve uygulamalar ile ilgili görüĢ ve düĢüncelerinin 

yöneticilerden farklı olması ve bu düĢünceleri örgüt içinde ifade etmesine neden olan 

durumlardır (Zengin, 2019: 327). Örgütsel muhalefeti, tetikleyen olaylar ise  

“ÇalıĢanlara Yönelik DavranıĢlar, Örgütsel DeğiĢim, Karar Alma, Etkisizlik, 

Görev/Sorumluluk, Kaynaklar, Etik, Performans Değerlendirme ve Zararın Önlenmesi”, 

olarak belirtilmiĢtir. Bu tetikleyici olaylar Tablo 1.1’de yer almaktadır (Kassing ve 

Armstrong, 2002: 44).   

 

Tablo 3.1. Örgütsel Muhalefeti Tetikleyen Olaylar (Kassing ve Armstrong, 2002: 44) 
ÇalıĢanlara Yönelik 

DavranıĢlar 

Örgüt yöneticilerinin, çalıĢanlara karĢı davranıĢlarının eĢit olmaması, çalıĢanların 

haklarının ihlal edilmesi durumunda muhalefet etmek. 

Örgütsel DeğiĢim 

 

Örgüt içinde alınan değiĢim kararı ve değiĢim için yapılacak uygulamalara 

yönelik muhalefet etmek. 

Karar Alma 

 

Örgütteki karar mekanizması ve yöneticilerin karar alma sürecine yönelik 

muhalefet etmek. 

Etkisizlik Örgütte etkin olmayan uygulama ve iĢleyiĢe muhalefet etmek.  

Görev/Sorumluluk ÇalıĢanın kendisi ya da çalıĢma arkadaĢlarının iĢ yükü ve sorumlulukları için 

muhalefet etmek.  

Kaynaklar Örgütsel kaynakların temin edilmesi ve kullanılmasına yönelik muhalefet etmek. 

Etik Örgüt içinde gerçekleĢen veya gerçekleĢme ihtimali bulunan iĢ etiğine uygun 

olmayan davranıĢlara karĢı muhalefet etmek.  

Performans 

Değerlendirme 

ÇalıĢanın kendisi ya da örgüt içindeki çalıĢma arkadaĢlarının performans ölçme 

türüne göre muhalefet etmek. 

Zararın Önlenmesi Örgüt içinde uygulanan uygulamaların çalıĢana, çalıĢma arkadaĢlarına ya da 

müĢterilere zarar vermesi durumunda muhalefet etmek. 
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3.4. Örgütsel Muhalefetin Kuramsal Temelleri 

  

Örgütsel muhalefet kavramının temelinde bazı kuramlar bulunmaktadır. 

Örgütsel muhalefetin geliĢimi bu kuramlar ile olmuĢtur. Örgütsel muhalefet süreci, 

örtük kontrol kuramı, bağımsız düĢünme kuramı, ayrılma-dile getirme-sadakat kuramı 

olmak üzere üç kuramla belirtilmiĢtir. Bu kuramlar örgütsel muhalefetin farklı 

yönlerinin ifade edilmesinde kullanılmaktadır (YaĢa, 2018: 27). 

 

3.4.1. Örtük Kontrol Kuramı  

 

 Kassing’e göre örgütsel muhalefet; çalıĢanların beklentileri ile örgüt içindeki 

mevcut durumların arasındaki farklılıkların ortaya çıkması, çalıĢanların bu durum 

sonucunda muhalif davranıĢ sergilemeyi tercih etmeleri ve muhalif görüĢlerini ifade 

ettikleri süreç olarak meydana gelmektedir. Örgütsel muhalefette çalıĢanlar, muhalefet 

ederken kiĢisel görüĢlerinden hareketle örgüt yöneticilerinin kararlarını sorgulamaya 

baĢlamaktadırlar (Ġzgüden, 2017: 15).  Örtük kontrol kuramı, örgütsel kontrol 

yöntemleri eĢliğinde, çalıĢanların örgütsel hedefleri gerçekleĢtirme amacıyla nasıl 

davrandıklarını ya da davranıĢlarında gerçekleĢtirilecek değiĢiklikleri benimsemelerini 

açıklamaya çalıĢmaktadır. Bu kuram, örgüt içerisinde kontrole sahip olan yöneticilerin, 

çalıĢanların örgüt içindeki faaliyetlerinin dolaylı yollarla nasıl denetlediklerini ve 

çalıĢanları nasıl kontrol ettiklerini açıklamaya yönelik fikirleri belirten kuram olma 

özelliğini taĢımaktadır (EryeĢil, 2018: 54).   

 Tompkins ve Cheney örgüt yöneticilerinin, örgütün hedeflerini çalıĢanlara kabul 

ettirmek için birçok kontrol mekanizması kullandıklarını ifade ederek, çalıĢanların nasıl 

kontrol altında tutulabileceklerine dair raporlar hazırlandığını belirtmiĢlerdir 

(Esendemir, 2019: 54). Örtük kontrol kuramı “örgütlerin hedeflerine ulaĢması için, 

çalıĢanların hareketlerinin düzenlenmesi” olarak ifade edilmektedir (Costa ve Frankema 

2007, Akt., Özdemir, 2010:37).   

  Örtük kontrol kuramı çalıĢanların örgütsel muhalefet etme davranıĢlarını 

sonlandırmak amacıyla geliĢtirilmiĢtir (Taçyıldız, 2020: 28). Örgütlerde kullanılan örtük 

kontrol yöntemleri ile çalıĢanların örgütsel özdeĢleĢtirmeyi benimsemesi sağlanarak 

bağlı oldukları örgüte uyum göstermeye ve örgüt içinde alınacak kararlar ile ilgili 

muhalif davranıĢlar göstermemeye çalıĢılmaktadır (Ġzgüden, 2017: 15). 

 

3.4.2. Bağımsız DüĢünme Kuramı  

 

 Örgütsel muhalefet ile iliĢkili ikinci kuram ise Bağımsız DüĢünme Kuramıdır. 

Bu kuram 1987 yılında Gorden ve Infante tarafından ileri sürülmüĢtür. Kuramın temel 

amacı, örgütteki çalıĢanlara değer verilmesidir. ÇalıĢanın iĢ yerinde yaĢadığı sorunları 

kaygılanmadan ifade etmesine imkân tanımaktadır. Ortaya çıkan bu süreçte, çalıĢanın 

üstlerinden beklediği tavır, karĢıt görüĢ bildirmelerine rağmen saygı ve anlayıĢ 

gösterilmesi yönündedir. ÇalıĢanların böyle bir beklenti içinde olmasının nedeni ise 

örgüt ile ilgili düĢüncelerini tedirginlik yaĢamadan paylaĢabileceği örgütlerde çalıĢmayı 

tercih etmelerinden kaynaklanmaktadır (Zengin, 2019: 326). 

 ÇalıĢanın kiĢisel görüĢleri ve gereksinimleri çalıĢma hayatını 

etkileyebilmesinden dolayı çalıĢma ortamına uyum sağlayabilmek için düĢüncelerini 

belirtmek istemektedir. Bu sebepten dolayı muhalefet kiĢiselliğin ve bağımsız 

düĢüncenin ifade edilme Ģeklidir. Muhalif davranıĢ sergileyen çalıĢan bağımsız ve 

radikal olmamakla birlikte örgüt içinde bütünden farklı düĢünebilir. Bağımsız düĢünme 
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kuramına göre, düĢüncelerini dile getiren çalıĢanın kiĢiliğini açıklama gerekliliği 

bulunmamaktadır. Ancak çalıĢan bu süreçte kiĢiliğini belirtmekte veya gizlemekte 

özgür olduğunun da farkında olmalıdır (Gorden vd., 1988:103-104, Akt., Ergün, 2017: 

25). 

 Johnson’a (2006) göre, bağımsız düĢünme kuramının temel amacı, çalıĢanların 

örgüt ile ilgili görüĢlerini özgürce belirtebilmesine imkân sağlamaktır. Örgütsel iĢleyiĢte 

çalıĢanların düĢüncelerini kaygılanmadan ifade edebilmeleri, örgütün çalıĢanların kiĢisel 

geliĢimine verdiği önemin belirlenmesinde bir kriter olarak kullanılmaktadır. Ancak 

otoriter yönetim anlayıĢına sahip örgütlerde, çalıĢanların görüĢ ve düĢüncelerini ifade 

etme imkânları oldukça kısıtlıdır. Bunun nedeni ise otoriter yönetimi benimseyen 

yöneticilerin, ekonomik büyümenin hiyerarĢik bir kontrol sistemi ile sağlanacağı 

düĢüncesine sahip olmalarıdır (Yılmaz, 2019: 17).   

 

3.4.3. Ayrılma- Dile Getirme ve Sadakat Kuramı 

 

 Örgütsel muhalefet ile ilgili bir diğer kuram ise Hirschman tarafından 1970 

yılında geliĢtirilen Ayrılma- Dile Getirme- Sadakat (ADS), (Exit, voice and Loyalty-

EVL) kuramıdır. Hirschman, örgütlerde tatminsizlik yaĢayan çalıĢanların ortaya 

koyacağı tepkiler üzerine araĢtırma yapmıĢtır ve bu araĢtırma sonucunda çalıĢanların üç 

farklı Ģekilde davranıĢ sergileyeceği ileri sürmektedir (Özdemir, 2010: 42). 

Hirschman’ın geliĢtirdiği Ayrılma- Dile Getirme- Sadakat kuramının ilk davranıĢ türü 

olan ayrılma Ģekli çalıĢanın bağlı olduğu örgütten ayrılması ile gerçekleĢir. Bu süreç; 

çalıĢanın örgüt içinde meydana gelen olaylardan tedirgin olması ve bu olayların sık sık 

gündeme gelmesi sonucunda çalıĢanın, istifa yöntemi ile örgütten ayrılmayı ve örgüt ile 

olan iliĢkisini sona erdirmeyi tercih etmesidir (Zengin, 2019: 324).    

 Ayrılma- Dile Getirme- Sadakat kuramının ikinci davranıĢ türü olan dile 

getirme, çalıĢanın fikirlerini çalıĢma arkadaĢlarına ya da örgüt yöneticilerine 

belirtmesiyle, örgüt içinde rahatsız olduğu durumu dile getirmesidir (Hirschman, 

1970:2-5, Akt; Esendemir, 2019: 57). Hirschman’ın Ayrılma- Dile Getirme- Sadakat 

kuramının önemli bir boyutu olan dile getirme, kiĢisel veya topluluk oluĢturan çalıĢanlar 

ile birlikte gerçekleĢtirilebilir. KiĢisel bir hareket olarak dile getirme davranıĢı, örgüt 

içinde sorun yaĢayan çalıĢanın bu durumu direkt olarak örgüt yöneticilerine 

bildirmesidir. Dile getirme davranıĢının topluluk halinde gerçekleĢmesi ise çalıĢanların 

bağlı olduğu sendika veya meslek odaları tarafından çalıĢanların örgüt içinde 

yaĢadıkları sorunları dile getirmesi olarak gerçekleĢebilmektedir (Özdemir, 2010: 44).     

 Ayrılma- Dile Getirme- Sadakat kuramının üçüncü davranıĢ türü olan sadakat 

davranıĢı ise örgütten ayrılmak istemeyen çalıĢanın sadakat duygusu ve örgüte bağlılık 

düzeyi yüksek olmasından kaynaklanmaktadır. Sadakat davranıĢı, çalıĢanın örgüte olan 

bağlılık seviyesini tanımlamaktadır. Bundan dolayı Hirschman çalıĢanın, örgüt içinde 

tatminsizlik yaĢamasına rağmen örgütten ayrılmayarak çalıĢmaya devam etmesi 

durumunda, sadakatin etkin rol aldığını belirtmiĢtir (Allen ve Tüselman, 2009: 540-

541). BaĢka bir deyiĢle, çalıĢanın iĢine karĢı duyduğu sadakat duygusu, örgütte kalıp 

dile getirme ve istifa yöntemini seçip örgütten ayrılma ihtimaline göre daha yüksektir 

(Özdemir, 2010: 43).  

Hirschman’ın “Ayrılma- Dile Getirme ve Sadakat” (ADS) kuramını ġekil 1.1’ 

deki gibi betimlenmiĢtir (Hirschman, 1970; Akt., Özdemir, 2010: 43).  
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ġekil 3.1. Ayrılma- Dile Getirme- Sadakat Kuramı (ADS) modeli  

  

Farrell ise 1983 yılında “Ayrılma- Dile Getirme ve Sadakat” kuramına 

“aldırmama” boyutunu da eklemiĢtir. Aldırmama boyutunda ise çalıĢanlar, tatminsizlik 

yaĢamaları durumunda kendilerine verilen görev ve sorumlulukları tam anlamı ile 

yerine getirmeyecek davranıĢlar sergilemektedirler. Bu davranıĢlar; performans 

düĢüklüğü, mesai saatlerine bağlı kalmama, verilen görevleri yerine getirmeme, iĢe 

devamsızlık gibi örgüt içindeki düzeni etkileyecek faaliyetlerdir (Zengin, 2019: 325). 

Farrell’in geliĢtirmiĢ olduğu kuramda çalıĢanların aldırmama boyutunda, çalıĢanın 

yaĢayacağı tatminsizlik ve örgüt içinde meydana gelebilecek olaylarda çalıĢanların 

sergileyeceği davranıĢlar “Yapıcı-Yıkıcı”, “Aktif-Pasif” olmak üzere iki gruba 

ayrılmaktadır. Farrel’in geliĢtirdiği kuramın modeli ġekil 1.2’ de verilmiĢtir (Özdemir, 

2010: 45).  

        AKTĠF 
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ġekil 3.2. Farrell’in Ayrılma- Dile Getirme- Sadakat- Aldırmama Kuramı Modeli 

 

ġekil 3.2 incelendiğinde, çalıĢanların yaĢayacağı tatminsizlikte ayrılma davranıĢı 

yıkıcı aktif, dile getirme yapıcı aktif, sadakat pasif yapıcı ve aldırmama ise pasif yıkıcı 

davranıĢlarını sergilemektedir (Aktürk, 2019: 45). 

 

3.5. Örgütsel Muhalefet Ġle Ġlgili Faktörler  

  

Kassing (1997) örgütsel muhalefeti, örgüt içindeki uygulamalar, politikalar, 

örgütsel iĢleyiĢ vb. konularda uyuĢmazlıkların ya da çatıĢan fikirlerin ifade edilmesi 

olarak tanımlamıĢtır (Kassing ve Armstrong, 2002: 265). Örgütsel muhalefette 

çalıĢanların bu süreci uygun bir strateji ile yönetmeleri gerekmektedir (Aytekin, 2019: 

TATMĠNSĠZLĠK  
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60). Örgütsel muhalefet, tetikleyici bir olay ile baĢlayan, çalıĢanın belirli faktörlerden 

etkilenmesi sonucu belirlediği stratejilere uygun biçimde muhalif görüĢlerini ifade 

etmesi ve örgütsel muhalefetin sonuçlanması ile son bulan bir süreçtir (Esendemir, 

2019: 70). Kassing (1997) örgütsel muhalefetin meydana gelmesinde çalıĢanların üç 

faktörden ve bu üç faktörün arasındaki iliĢkilerden etkilendiğini belirtmiĢtir. Bu 

faktörler kiĢisel, iliĢkisel ve örgütsel faktörlerdir (Bakan vd., 2017: 59) 

 

3.5.1. KiĢisel Faktörler 

 

 KiĢinin yaĢamı boyunca birçok alanda olduğu gibi muhalif davranıĢ sergileme 

sürecinde de etkili olan faktörlerden biri de kiĢilik özellikleridir. KiĢinin örgüt içindeki 

iĢleyiĢe karĢı muhalif davranıĢ sergileme süreci, kendini örgütten soyutlamaya 

baĢlaması ve yakınlık hissini kaybedip örgütten uzaklaĢmasıyla baĢlamaktadır (Kassing, 

2008: 344).  

 Örgütsel muhalefeti etkileyen faktörlerden olan kiĢisel faktörler; eğitim, yaĢ, 

cinsiyet vb. kriterlerden oluĢsa bile en belirgin özellik kiĢilik özellikleridir. Örneğin 

tartıĢmaya yatkın ve aktif kiĢiliğe sahip çalıĢanlar, karĢıt görüĢlerini örgüt yöneticilerine 

açık bir Ģekilde ifade etmekten kaçınmazlar. Bunun aksine tartıĢmaktan kaçınan ve 

örgüt içinde aktif kiĢiliğe sahip olmayan çalıĢanlar ise örgüt içinde sessiz kalmayı tercih 

etmektedirler. Örgüt içinde sözlü sataĢmalardan kaçınmayan çalıĢanlar, muhalif 

düĢüncelerini çalıĢma arkadaĢlarıyla ve aynı konumdaki diğer örgüt üyeleri ile 

paylaĢmayı tercih etmektedirler (Esendemir, 2019: 70). Örgüt içinde çalıĢanların 

örgütsel muhalif davranıĢ sergilemesine etki eden kiĢisel faktörler de sözlü sataĢama 

durumu, saldırganlık veya tartıĢmaya yatkın olması, iç ve dıĢ denetim odaklılığı gibi 

özellikler mevcuttur (Kassing ve Avtgis, 2011: 119).  

 

3.5.2. ĠliĢkisel Faktörler  

 

 Örgüt içerisindeki örgütsel muhalefetin nedenlerinden biri de çalıĢanların 

örgütteki diğer çalıĢanlar ve yöneticiler ile kurdukları iletiĢim Ģekli ve kalitesidir. 

ĠletiĢim Ģeklini biçimlendiren temel faktör ise örgüt içi iletiĢimdir. ÇalıĢanın, örgüt 

yöneticileri ve diğer çalıĢma arkadaĢları ile olan iletiĢim Ģekline göre, muhalif 

düĢüncelerini ifade etme Ģeklini tercih ettikleri açıklanmıĢtır. Muhalif düĢünceye sahip 

çalıĢanlar düĢüncelerini genelde aynı ortamda yüz yüze dile getirmekle birlikte, telefon 

görüĢmeleri, e-posta vb., mesajlaĢma uygulamaları ya da toplantılar aracılığıyla da ifade 

etmeyi tercih etmektedirler (Kassing, 1997: 324). 

Kassing ve Avtgis (1999) göre çalıĢanların kurdukları iliĢkiler muhalif 

davranıĢlarını sergilemelerini etkileyebilmektedir. ÇalıĢanlar üstleriyle daha nitelikli 

iliĢkiler kurmuĢsa muhalif görüĢlerini doğrudan üstlerine bildirmektedirler. Bununla 

birlikte üstleriyle zayıf iliĢkiler kuran  çalıĢanlar ise muhalif görüĢlerini örgüt içinde 

çalıĢma arkadaĢları ile paylaĢmayı tercih etmektedirler (Kassing, 2001: 447; Akt., 

EryeĢil, 2018: 60-61).  

 

3.5.3. Örgütsel Faktörler  

 

Örgütsel muhalefete etki eden örgütsel faktörler çalıĢanların bağlı oldukları 

örgütle kurduğu iliĢki ve algılarını kapsamaktadır. ÇalıĢanlar, muhalif görüĢlerini 

belirtmeye karar verdiklerinde örgütsel değiĢkenleri de değerlendirmek zorundadır 

(Demiryürek, 2019: 45). ÇalıĢanın örgütte meydana gelen olayları değerlendirmeden 
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muhalif davranıĢ sergilemesi, örgütteki varlığını tehlikeye sokabilir. ÇalıĢanların örgüt 

içinde muhalif görüĢ belirtmeden önce örgütsel adaleti, örgütsel iklimi, örgütsel 

demokrasiyi, örgütsel kültür gibi örgütsel faktörleri değerlendirmelidir (Kassing, 2008: 

345).   

 

3.6. Örgütsel Muhalefet DavranıĢları 

 

 Örgüt içinde geliĢen ve örgütsel muhalefet davranıĢını tetikleyecek olaylar, 

çalıĢanları muhalefet stratejisi belirlemeye yönlendirmekte, çalıĢan örgütsel, kiĢisel ve 

iliĢkisel faktörlerin etkisi altında kalarak kendine uygun muhalif davranıĢlarından birini 

seçmektedir (ġahin, 2019: 6). ÇalıĢanların tecrübeleri ve örgütlerde maruz kaldığı 

davranıĢlar, örgütsel muhalefet davranıĢlarını ortaya koymak için seçimlerini 

etkilemektedir (Kassinng ve Armstrong, 2002: 265). ÇalıĢanın örgütsel muhalefet için 

belirlediği strateji sonrasında, dikey muhalefet, yatay muhalefet, yer değiĢtirmiĢ 

muhalefet ve haber uçurma olmak üzere dört farklı örgütsel muhalefet davranıĢı ortaya 

çıkmaktadır (ġahin, 2019: 6).  

 

3.6.1. Dikey muhalefet  

 

 ÇalıĢanların örgütte karĢılaĢtığı durumlar ve çalıĢanın tecrübesi kiĢiden kiĢiye 

farklılık gösterebilir. Bundan hareketle çalıĢanların, örgütsel muhalefet davranıĢlarını 

ifade etme Ģekillerinde farklılık meydana gelebilmektedir (Kassing ve Armstrong, 2002: 

264). Kassing (1997) çalıĢanların örgüt içinde muhalefet için farklı stratejiler 

seçebileceğini ifade etmektedir. Örgütsel muhalefet davranıĢlarından biri olan dikey 

muhalefet, örgüt içinde sorun yaratan, çalıĢanların tatminsizlik yaĢamasına neden olan 

politika ve uygulamalar için çalıĢanların örgüt içinde yöneticilere karĢıt görüĢ bildirmesi 

olarak tanımlanmaktadır (Avtgis vd., 2007: 98).   

 Örgütsel muhalefet davranıĢlarından olan dikey muhalefette, çalıĢanların fikir 

ayrılığı yaĢadıkları örgütsel kararlar ya da uygulamaları üstlerine bildirmesi olarak ifade 

edilir. (Kassing ve Armstrong, 2002: 44). BaĢka bir ifadeyle dikey muhalefet, 

çalıĢanların örgüt içinde yanlıĢ olduğunu düĢündüğü uygulamaları, örgüt içinde 

uygulayan kiĢiye değil, uygulamanın gerçekleĢmesi için karar alan ve yetkisini kullanan 

yöneticilere karĢı, karĢıt görüĢlerin belirtilmesi süreci olarak tanımlanmaktadır (ġentürk 

ve CoĢkuner, 2018: 1706). 

 Dikey muhalefet çalıĢanların, karĢıt görüĢlerini örgüt yönetiminde söz sahibi 

olan kiĢilere ifade etmeleri olarak belirtilmiĢtir. ÇalıĢanlar düĢüncelerinin yıkıcı 

olmadığını ve muhalefet etmenin tehdit olarak algılanmadığına inandıkları zaman, 

muhalif görüĢlerini ifade etmeye karar vermektedirler. Dikey muhalefet, karĢıt 

görüĢlerin doğrudan açık ve anlaĢılır Ģekilde üstlere, yöneticilere ifade edilmesidir 

(Kassing, 1997: 326).  

 Yöneticiler, örgüt içindeki iĢleyiĢle ilgili eleĢtirel görüĢleri örgüt lehine 

olduğunu benimsediklerinde, çalıĢanlar dikey muhalefet davranıĢı sergilemeyi daha çok 

tercih etmektedirler (Kesen ve Pabuçcu, 2016: 1553). Örgüt içindeki tatminsizliğin 

doğrudan yöneticilere belirtilmesi durumunda ortaya çıkan dikey muhalefette, muhalif 

görüĢlerin belirtildiği kiĢiler gözetmen, çalıĢanın üstü veya üst düzey yöneticilerden 

oluĢmaktadır. Dikey muhalefet davranıĢı çalıĢanın kiĢisel menfaatlerden ziyade örgütün 

varlığına katkı sağlayacak görüĢler olduğundan tercih edilmektedir. Yöneticiler, 

çalıĢanların örgütsel hedeflerin gerçekleĢmesi için çabaladıklarından emin 
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olduklarından dolayı dikey muhalefet çalıĢanlar tarafından tercih edilmektedir 

(Sadykova ve Tutar, 2014:7).    

 Dikey muhalefet davranıĢını ercih eden çalıĢanlar karĢıt görüĢlerini aktif-yapıcı, 

aktif yıkıcı, pasif-yapıcı ve pasif-yıkıcı olmak üzere dört Ģekilde ifade etmektedirler. 

ÇalıĢanların muhalif görüĢlerini aktif-yapıcı olarak ifade etmeleri, örgütsel iĢleyiĢ ile 

ilgili tavsiyelerde bulunmaları, örgütsel politika ve uygulamaları desteklemeleri gibi 

eylemleri ifade etmektedir. Muhalif görüĢlerin pasif- yapıcı olarak ifade edilmesi ise 

örgütü ilgilendiren durumlarda görüĢ ifade etmek yerine destek olmayı, örgüt içinde 

gözle görülmeyen bir uyum ve dayanıĢma Ģeklinde olmasıdır. Aktif-yıkıcı olarak 

belirtilmesinde ise çalıĢanın, Ģikâyet ettiği olayları örgüt içinde çalıĢma arkadaĢlarına 

belirtmesi, sözlü sataĢamaya baĢvurması, örgütün menfaatlerinden ziyade kendi 

menfaatlerini esas alması gibi durumları meydana getirir.  Muhalif görüĢlerin pasif- 

yıkıcı olarak ifade edilmesi durumunda ise çalıĢanların örgütteki uygulamalar ve 

politikalar hakkında, diğer çalıĢanları kıĢkırtması ve örgüt içinde gerekli özeni 

göstermemesi olarak meydana gelmektedir (Taçyıldız, 2020: 40-41).    

 

3.6.2. Yatay Muhalefet  

 

 Örgütlerde rastlanılan diğer muhalif davranıĢ Ģekli de yatay muhalefettir(Zengin, 

2019: 332). Yatay muhalefet, çalıĢanların muhalif görüĢlerini örgütsel gücü elinde 

bulunduran kiĢiler yerine, örgüt içindeki diğer çalıĢma arkadaĢlarına görüĢ bildirmesi 

durumunda meydana gelmektedir  (Goodboy vd., 2008: 256).  BaĢka bir ifadeyle, 

çalıĢanların örgüt içindeki uygulamalar için muhalefet edecek bir alan bulamaması 

sonucunda, muhalif görüĢlerini örgütte aynı statüde bulunan çalıĢma arkadaĢlarına 

belirtmeleriyle oluĢmaktadır (Alga ve Eroğlu, 2018: 135).   

 ÇalıĢanların örgütteki uygulamalar ve politikalar için muhalif görüĢlere sahip 

olmalarına rağmen, görüĢlerini doğrudan yöneticilere ifade etmekten kaçınmaktadırlar. 

ÇalıĢanlar, örgüt içinde muhalif davranıĢ sergileme konusunda aynı düĢüncede 

olmalarına rağmen bu düĢünceleri direkt kendileri değil, baĢka çalıĢma arkadaĢının dile 

getirmelerini tercih edebilmektedirler. ÇalıĢanların, muhalif görüĢleri kendileri değil de 

diğer çalıĢanların belirtmesini istemelerinin nedeni örgüt içinde istenmeyen bir tutumla 

karĢılaĢma ve örgüt içindeki konumunu riske atacak durumlardan kaçınmak 

istemesinden kaynaklanmaktadır. Bundan dolayı muhalefetini gizleyerek yatay 

muhalefet yapan çalıĢanlar ortaya çıkmaktadır (Yılmaz, 2019: 33-34). 

 Burns ve Wagner (2013)’e göre yatay muhalefette çalıĢan, kaygılarının 

yöneticisi tarafından anlaĢılmadığı düĢüncesine kapıldığı zaman ortaya çıkmaktadır 

(Alga ve Eroğlu, 2018: 135).  ÇalıĢanlar muhalif düĢüncelerini belirtmek istemelerine 

rağmen örgüt içinde uygun bir ortamın olmaması da yatay muhalefetin ortaya çıkma 

unsurlarından biridir (Kassing ve Avtgis, 1999: 103). ÇalıĢanların yatay muhalefeti 

tercih etmelerinde, düĢüncelerini ifade edecek uygun ortamın olmaması gibi kiĢilik 

özellikleri de etken rol almaktadır. Örgütteki katı kurallardan dolayı özgürlük 

seviyesinin düĢük olduğunu düĢünen, üstleri ile düĢük seviyede iletiĢim kuran, yönetim 

kademesinde rol almayan, dıĢ kontrol odağına sahip çalıĢanların görüĢlerini yatay 

muhalefet yöntemi ile ifade etme olasılığı da yüksektir (Payne, 2007: 236). Yatay 

muhalefeti, dikey muhalefetten ayıran en önemli unsur, muhalif davranıĢların yönetim 

kademesine değil çalıĢanla aynı konumda bulunan çalıĢma arkadaĢlarına ifade 

edilmesidir (Zengin, 2019: 332-333). 
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3.6.3. Yer DeğiĢtirmiĢ (DıĢsal) Muhalefet  

 

 Kassing ve Armstrong (1999)’e göre çalıĢanların desteklemedikleri ve yanlıĢ 

olduğunu düĢündüğü örgütsel politika ve uygulamalar ile ilgili görüĢlerini örgüt 

içerisinde ifade etmeyebilirler. Bu durumda çalıĢanlar, dikey veya yatay muhalefet 

yöntemlerinden farklı olarak sahip oldukları görüĢlerini ifade etmek için farklı 

davranıĢlar sergilemektedirler (Özdemir, 2010: 73). Örgütlerde muhalefet her zaman 

anlayıĢ ile karĢılanmayabilir. HiyerarĢik yapının hâkim olduğu örgütlerde çalıĢanlar, 

muhalif davranıĢlar sergileme konusunda tedirginlik yaĢayabilmektedirler. Bunun temel 

nedeni, örgütlerdeki örgütsel iletiĢim ile ilgili kısıtlamaların bulunmasından 

kaynaklanmaktadır (Ġzgüden ve Erdem, 2018: 248).  

 Yer değiĢtirmiĢ muhalefet davranıĢını sergilemeyi tercih eden çalıĢanlar muhalif 

görüĢlerini örgüt ile bir bağlantısı olmayan, görüĢlerin paylaĢılması durumunda kendisi 

için bir tehdit oluĢturmayacak aile üyeleri, sosyal hayattaki arkadaĢları vb. kiĢilerle 

paylaĢması sonucu oluĢmaktadır (Akada ve Beycioğlu, 2019: 1116). Bu muhalefet 

türünün tercih edilmesindeki neden, çalıĢanların örgütteki uygulamalar ve politikalar ile 

ilgili muhalif görüĢlerinin yöneticiler tarafından nasıl karĢılanacağından emin 

olamamasından ortaya çıkmaktadır. ÇalıĢanın muhalif davranıĢ sergilemesi sonrasında, 

örgüt içinde yöneticiler tarafından misillemeye veya düĢmanca tutumlara maruz kalması 

gibi sonuçlar ortaya çıkabilmektedir (Zengin, 2019: 333). 

 Yer değiĢtirmiĢ muhalefet, örgüt içinde yönetici veya çalıĢanlar ile ilgili bir konu 

hakkında konuĢmadan ya da itiraz etmeden de karĢıt görüĢte olmayı belirtmektedir 

(Kadı ve Beytekin, 2014: 79).  ÇalıĢanların, örgüt içinde sessiz kalarak muhalif 

görüĢlerini örgüt ile iliĢkisi olmayan kiĢilerle paylaĢmasının kendisi için sorun 

yaratmayacağını düĢünmesinden dolayı bu örgütsel muhalefet davranıĢına 

yönelmektedirler (Kesen ve Pabuçcu,  2016: 1553). 

 

3.6.4. Haber Uçurma (Whistleblowing) 

 

 Whistleblowing, Ġngilizce kökenli bir kavram olup; spor müsabakasında hileli 

bir hareket sonucunda, düdüğün çalması ya da kolluk kuvvetlerinin suç iĢleyecek 

kiĢileri düdüğüyle uyarması gibi anlamları bulunmaktadır. BaĢka bir deyiĢle 

“whistleblowing” örgüt içinde yasadıĢı veya etik dıĢı durumların, örgüte bağlı üyeler 

tarafından açığa vurulması, ifĢa edilmesidir (Alper, 2018: 13).     

 ÇalıĢanın örgüt içerisindeki kanuna aykırı faaliyetleri, haksız gelir elde edilmesi, 

verilen yetkinin kötüye kullanılması, yolsuzluk, ahlak dıĢı davranıĢlar, toplum 

güvenliğini veya sağlığını etkileyebilecek olayları vb. durumları örgüt içindeki 

yöneticileri veya olayların niteliğine göre, kamuoyunu bilgilendirmesi haber uçurma 

(whistleblowing) olarak tanımlanmaktadır (Aykanat ve Vural, 2019: 51). 

 Haber uçurma, da çalıĢanların, örgüt içinde Ģahit oldukları ahlak dıĢı ya da 

kanuna aykırı faaliyetler karĢısında sergileyeceği davranıĢlar çeĢitli faktörler 

etkilemektedir. Bundan dolayı haber uçurmayı etkileyen faktörler kiĢisel, örgütsel ve 

durumsal faktörler olmak üzere üçe ayrılmaktadır. ÇalıĢanın ahlaki değerleri, kültürel 

değerleri, örgütsel bağlılık düzeyi, düĢünce yapısı kiĢisel faktörleri oluĢtururken; 

örgütün yapısı, haber uçurma sonucunda örgütün vereceği tepki, örgütsel iklim, örgüt 

içindeki liderlik türleri de örgütsel faktörleri oluĢturmaktadır. ÇalıĢanın yasadıĢı ve 

usulsüzlüklere doğrudan veya dolaylı yollardan tanık olması ise durumsal faktör olarak 

çalıĢanı etkilemektedir. Bu faktörler çalıĢanı haber uçurmaya teĢvik etmekte veya haber 

uçurma davranıĢı sergilemesini engellemektedir (Gökçe ve Oğuz, 2015: 52). 
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 Haber uçurma davranıĢında, örgütte yaĢanan yasadıĢı veya etik dıĢı olayı ifĢa 

eden kiĢi, konu hakkında gerekli bilgiye sahiptir. Haber uçurucu rolünü gerçekleĢtiren 

kiĢi, örgüte bağlı çalıĢan olduğu gibi örgütten ayrılıp örgüt ile iliĢkisini sonlandırmıĢ 

birisi de olabilir. Bununla birlikte haber uçurucu rolünü örgüt çalıĢanları dıĢında, örgütte 

hisse sahibi olan paydaĢları da üstlenebilir. PaydaĢların örgüt içindeki yasadıĢı olay 

hakkında bilgi sahibi olduktan sonra bu durumla ilgili rapor hazırlayıp ifĢa etmesi 

mümkün olabilir (Kalaycı, 2017: 11).  

 

3.6.4.1. Haber Uçurma Türleri  

 

 Haber uçurma; örgütteki çalıĢanlar, paydaĢlar veya örgüt ile bir bağı kalmayan 

eski çalıĢanlar tarafından örgütte meydana gelen etik dıĢı, kanuna aykırı veya illegal 

uygulamalara müdahale edilmesi için yetkili kiĢi veya kurumlara bilgi aktarılması 

olarak tanımlanmıĢtır (Akada ve Beycioğlu, 2019: 1116). Haber uçurma davranıĢı;  

nasıl gerçekleĢtiği, sürecin nasıl devam ettiği, haber uçurmanın kime karĢı yapıldığı 

incelendiğinde iki türe ayrılmıĢtır (Bayrakçı, 2016: 26). Bunlar, içsel haber uçurma ve 

dıĢsal haber uçurmadır (Near ve Miceli, 1985: 7).  

 

3.6.4.1.1. Ġçsel Haber Uçurma  

 

 Ġçsel haber uçurma örgüt içinde meydana gelen bir olaydır (Baltacı, 2017: 55). 

Örgüt içinde çalıĢanın fark ettiği yanlıĢ uygulamaları, üstüne ya da yöneticilere 

bildirmesi sonucu meydana gelmektedir  (Cemaloğlu ve Akyürek, 2017: 128). Ġçsel 

haber uçurma da çalıĢanın amacı örgütte yaĢanan sorunların, örgüt içinde açığa 

çıkarılması ve çözüm yollarının bulunmasıdır (Aykanat ve Vural, 2019: 54). Örgüt 

içinde gerçekleĢen yasadıĢı olayı örgüt içinde çözmeye fırsat tanınması ve yaĢanan 

olayın bir skandala dönüĢmeden gerekli olan önlemlerin alınması için tercih edilen bir 

yol olarak görülmektedir (Bayrakçı, 2016: 27). 

 

3.6.4.1.2. DıĢsal Haber Uçurma  

 

 DıĢsal haber uçurma, örgüt içinde yaĢanan yasadıĢı, etik olmayan olayları içsel 

haber uçurmadan farklı olarak örgüt ile bir bağı olmayan yaĢanan olaya müdahale etme,  

düzeltme yetkisine sahip kiĢiler veya kurumlara bilgi aktarılmasıdır. Bu kurumlar adli 

merciler, sivil toplum kuruluĢları, haber siteleri, sosyal medya, meslek odaları vb. 

kurum ve kuruluĢlardır. Örgüt içinde gerçekleĢen olaylar toplumu direkt ya da dolaylı 

olarak etkileyecek boyutta ise dıĢsal haber uçurmanın tercih edilme ihtimali yüksektir. 

DıĢsal haber uçurmada örgüt ve çalıĢanlar süreçten daha fazla etkilenmektedir 

(Bayrakçı, 2016: 27). DıĢsal haber uçurmada, haber uçurucunun dikkat etmesi gereken 

önemli hususlar bulunmaktadır. Bu hususlar, haber uçurucunun içsel haber uçurma 

yöntemini ihlal etmeden, kurumun menfaatleri açısından uygun bir strateji 

belirlemesidir. Haber uçurucu görevinde bulunan çalıĢanlar, örgüt içinde fark ettikleri 

yanlıĢ uygulamaları, önce içsel haber uçurma yöntemini kullanarak örgüt içinde çözüm 

yolları bulmaya çalıĢmalı, eğer beklenen Ģekilde çözüm yolu bulunmazsa dıĢsal haber 

uçurma yöntemine baĢvurulmalıdır (Alper, 2018: 24).  
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4. ÇALIġAN YALNIZLIĞI 

 

Bu bölümde yalnızlık kavramı, çalıĢan yalnızlığı, çalıĢan yalnızlığının nedenleri, 

çalıĢan yalnızlığının boyutları ve çalıĢan yalnızlığı ile baĢ etme yöntemlerinden 

bahsedilecektir. 

 

4.1. Yalnızlık Kavramı ve Tanımı 

 

 KiĢilerin, yaĢamında kurduğu iliĢkilerin düĢük ve tatmin etmeyecek düzeyde 

olması kiĢileri farklı Ģekilde etkileyebilmektedir. KiĢilerin iliĢkilerinden etkilenme 

düzeyleri, toplumdan soyutlanmasına ya da çevresinden uzaklaĢarak yalnız hissetmesine 

neden olabilmektedir. Yalnızlık, halk arasında fiziksel olarak tek baĢına olma durumu 

olarak ifade edilmektedir. Literatürde ise yalnızlık, “kiĢinin içinde bulunduğu sosyal 

iliĢkiler ile yaĢamayı arzuladığı sosyal iliĢkinin arasındaki farklardan dolayı ortaya 

çıkan psikolojik bir durum” Ģeklinde tanımlanmaktadır. Bundan dolayı yalnızlık, 

fiziksel olarak tek baĢına olma durumunda ortaya çıkan bir duygu değildir (BuluĢ, 1997: 

83). 

 Yalnızlık sözcük anlamı olarak baĢkalarından uzak olma anlamına gelmektedir. 

Ancak yapılan bu tanım yalnızlık kavramını tam olarak açıklamamaktadır. Yalnızlık, 

bireyin anlaĢılmadığını ve çevresinde uyum sağlayacağı kimselerin olmadığını hissettiği 

durumdur. Genel olarak yalnızlık kiĢiler arası iliĢkilerin veya sosyal iliĢkilerin 

yetersizliği, tatmin düzeyinin düĢük olmasından kaynaklı oluĢan duygusal bir histir. 

Dolayısıyla kiĢinin bulunduğu ortam kalabalık olmasına rağmen kendini yalnız 

hissedebilmektedir (Akduru ve Semerciöz, 2017: 107).     

 Ġnsan doğası gereği sosyal bir varlıktır, bu nedenle çevresi ile doğrudan veya 

dolaylı yollarla iletiĢim kurması ve etkileĢim halinde olması gerekmektedir. Sağlıklı 

kiĢiler için bu etkileĢimin süreklilik halinde devam etmesi gerekmektedir (Aksoy, 2019: 

205). Booth (2000) yalnızlığı kiĢinin sosyal yeteneklerinin eksikliğinden meydana 

geldiğini savunmakta ve bireyin çevresindeki diğer kiĢilerle sağlıklı iliĢkiler kurma 

yeteneğinden mahrum olması, yakınlık kurmakta sorun yaĢaması sonucu hissettiği 

duygu olarak belirtmektedir. KiĢinin baĢka kiĢilerle yakınlık kuramaması durumunda 

ise çevresindeki kiĢiler tarafından anlaĢılmadığını, sevilmediğini ve dıĢlandığını 

hissetmesi ile sonuçlanmaktadır (Aslan ve Korkut, 2019: 125). 

 

4.2. ÇalıĢan Yalnızlığı Kavramı ve Tanımı 

 

 Yalnızlık, kiĢilerin hayatına etki eden bir duygudur. KiĢinin hayatında bir baĢına 

kalmıĢ gibi hissetmesi, yaĢamını bir amaca bağlayamaması, varlığının faydasız 

olduğunu düĢünmesi, terk edilmiĢlik gibi duyguları yaĢamasına neden olabilmektedir. 

Bu duygular kiĢinin hayatı ile ilgili algılarını ve yaĢamdan duyduğu memnuniyet 

düzeyini etkileyebilmektedir (Kaplan, 2011: 29).     

 Yalnızlık ile ilgili yapılan çalıĢmalarda kiĢinin arkadaĢları, sosyal çevresi, aile 

üyeleri, iĢ arkadaĢları olmak üzere farklı kiĢilerle kurduğu iliĢkiler bağlamında 

incelenmiĢtir. KiĢiler sadece sosyal hayatlarında değil, çalıĢma hayatında kurduğu 

sosyal iliĢkilerden kaynaklı yalnızlık yaĢayabilmektedirler (Wright, 2005: 45). ÇalıĢan 

yalnızlığı, yalnızlık kavramından farklı olarak kiĢinin örgüt içinde hissettiği duygu 

olarak belirtilmektedir (Doğan vd., 2009: 272). Örgütler, çalıĢanlar arasında iletiĢim 

kurmak için fırsatlar sunmasına rağmen, örgüt içerisinde arkadaĢlıklar ve sosyal iliĢkiler 

meydana gelmeyebilir. Örgütlerin sayısız kiĢilerarası iliĢkiye olanak sağlaması, 
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çalıĢanların günlerinin büyük bir çoğunluğunu örgüt içinde geçirmelerinden dolayı, 

örgüt içindeki çalıĢan yalnızlığının incelenmesi gerekli görülmektedir (Wright, 2005: 

45). 

KiĢiler günlük hayatında sağlıklı ve tatmin edici düzeyde iliĢkiler kurup 

yalnızlık duygusunu hissetmezken, çalıĢtığı örgütte sosyal iliĢkiler kurmakta yetersiz 

kalıp, sosyal destek almakta sorunlar yaĢayabilmektedir. Bu durum çalıĢanın, örgüt 

içinde yalnızlık ve dıĢlanmıĢlık duygularını hissetmesine neden olabilmektedir (Doğan 

vd., 2009: 272). ÇalıĢan yalnızlığı, kiĢinin çalıĢma hayatında çevresi tarafından kabul 

görmemesi olarak belirtilmektedir (Bozkurt, 2019: 63). BaĢka bir ifadeyle çalıĢanın 

örgüt içinde sosyal çevreden uzak, yakın arkadaĢ iliĢkilerinden yoksun olması 

durumunda hissettiği duygu biçimidir (Yurcu ve Kocakula, 2015: 32). 

Örgüt içinde geçirilen zaman, çalıĢanın zevk aldığı, çalıĢma arkadaĢlarına 

güvendiği, yaptığı iĢle özdeĢleĢerek mutlu olabileceği gibi, yalnız kaldığı, çalıĢma 

arkadaĢları tarafından kabul edilmediği, arkadaĢlık bağlarının zayıfladığı zamanlar da 

olabilir. Örgütte kısıtlı koĢullar altında çalıĢmak mecburiyetinde olan çalıĢanlar, 

birbirlerini destekleme konusunda enerji sarf etmeyebilirler. Örgüt içinde çalıĢanların 

birbirini desteklememesi sonucu oluĢan ortamda çalıĢanın kendini yalnız 

hissetmesinden kaynaklı çalıĢan yalnızlığı meydana gelmektedir. ÇalıĢanlar tarafından 

tercih edilen çalıĢma ortamı ise örgüt içinde çalıĢanlara güven duyulduğu, iĢ tatminin 

yüksek olduğu, insan iliĢkilerinin yüksek olduğu vb. durumların olduğu yerlerdir 

(Mercan vd., 2012: 2016).   

 ÇalıĢanın kendi kararları gereği örgüt içinde diğer çalıĢma arkadaĢlarından 

uzaklaĢarak yalnız kalmayı tercih edebileceği gibi, diğer çalıĢanlar tarafından dıĢlanarak 

da yalnız kalabilir (Bozkurt, 2019: 63). ÇalıĢan yalnızlığında çalıĢanın örgütteki 

gruplara üye olma, diğer çalıĢanlar tarafından kabul edilme gereksiniminin 

karĢılanmaması ve dıĢlanma gibi olumsuz davranıĢlara maruz kaldığı süreç olarak da 

ifade edilmektedir (Yakut ve Certel, 2006: 72). BaĢka bir ifadeyle çalıĢanların, sosyal 

iliĢkilerinin kısıtlı olması, birlikte vakit geçirme imkanlarının yetersiz olması, 

güvensizlik ve hayal kırıklığı yaĢama korkusundan dolayı birbirlerinden uzaklaĢması 

sonucunda meydana gelen ve birlikte zaman geçirmenin öneminin kaybedilmesi ile 

sonuçlanan bir  durumdur (Mercan vd., 2012: 214-216).  

 Örgütte çalıĢanların kurdukları sosyal iliĢkiler olumlu yönde geliĢme gösterip 

yakın arkadaĢlığa hatta evlilik ile de sonuçlanabilir. Örgütte kurulan sosyal iliĢkilerden 

kaynaklı olarak çalıĢanların duygularında (sevinç, hüzün, öfke, kaygı vb.) farklılık 

yaĢanması mümkündür. Örgüt içinde sağlıklı iliĢkiler kurabilen çalıĢan mutlu ve iĢinden 

tatmin olurken, düĢük düzeyde sosyal iliĢki kuran, bir grup üyesi olamayan çalıĢan ise 

yalnızlık hissedebilmektedir. ÇalıĢanın hissettiği yalnızlık duygusu çalıĢma hayatında 

meydana geldiği için iĢ dıĢındaki günlük hayatında aynı duyguyu hissetmeyebilir 

(Erdirençelebi ve Ertürk, 2018: 604).  

 ÇalıĢan yalnızlığının çalıĢanlar üzerindeki etkileri incelendiğinde ilk sırada iĢ 

tatminsizliği yer almaktadır. Kendini yalnız hisseden çalıĢanın, özgüven sorunu 

yaĢaması, yeteneklerinden Ģüphe etmesi ve baĢarıya olan inancını yitirmesi örgüt içinde 

tatminsizliğe yol açmaktadır. ÇalıĢanın iĢ tatminin azalması ise performansının 

düĢmesine neden olmaktadır. Performans düĢüklüğünün yaĢanması ise hem çalıĢan için 

hem de örgüt için istenmeyen bir durumdur. Örgütte bu durumun yaĢanmaması için 

çalıĢanların yalnızlık duygusunu yaĢamaları engellenmelidir (Keser ve Karaduman, 

2014: 181). ÇalıĢanın, aldığı ücret, çalıĢma arkadaĢları ile kurduğu sosyal iliĢkilerin 

varlığı, yaptığı iĢten mutlu olması ve iĢinin kiĢisel geliĢimine katkı sağladığını 
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düĢünmesi, çalıĢanın yalnızlık duygusunu yaĢama ihtimalini düĢürmektedir (Demir, 

2011: 455).     

 

4.3. ÇalıĢan Yalnızlığının Nedenleri 

 

 ÇalıĢma hayatında meydana gelen, çalıĢanın örgütteki iliĢkilerini ilgilendiren, 

çalıĢan yalnızlığına etki eden üç neden bulunmaktadır. Bunlar; kiĢisel özellikler, 

algılanan sosyal destek eksikliği ve algılanan örgütsel destektir (Bozkurt, 2019: 65).   

 

4.3.1. KiĢilik Özellikleri 

 

 Latince personal kelimesinde gelen kiĢilik kavramı, kiĢinin doğuĢtan ve 

sonradan kazandığı duygusal, zihinsel ve fiziksel özelliklerinin genel tanımıdır. KiĢilik, 

bireyin kendi iradesi ile ortaya koyduğu davranıĢların meydana gelmesindeki süreçlerin 

bütünüdür. KiĢinin ortaya koyacağı davranıĢların belirlenmesinde aktif rol alan 

duygusal, güdüsel ve biliĢsel süreç olarak ifade edilmektedir (Zade, 2018: 18).  

Yalnızlığın meydana gelmesinde etkili olan kiĢilik özellikleri ise benlik saygısının zayıf 

olması, çekingen olma, kiĢisel farkındalık, bağlılık düzeyinin düĢük olması, yeterli 

düzeyde giriĢken olamama ve dıĢ kontrol odağıdır. Bu kiĢilik özelliklerinden dolayı 

kiĢiler, yeni iliĢkiler kurma ve kurdukları iliĢkileri devam ettirmede 

zorlanabilmektedirler (Peplau ve Perlman, 1984: 23). 

 Michela vd., (1982), çalıĢan yalnızlığına etki eden kiĢisel özellikleri kötümserlik, 

reddedilmekten korkma, yetersiz özveri, bilgi eksikliği, çekingenlik, fiziksel çekiciliğin 

olmaması, diğer sosyal iliĢkilerin varlığı, diğer kiĢilerin korkuları, antipatik kiĢilik 

özelliği gibi özellikler olarak gruplandırmıĢlardır (Michela vd., 1982; Akt., Bozkurt, 

2019: 65); 

 Kötümserlik: ÇalıĢanın sosyal iliĢki kuracak baĢka kiĢiler bulamamasından 

dolayı Ģanssız olduğunu düĢünmesi ve bu durumu kötü Ģans ile bağdaĢtırmasıdır. 

 Reddedilmekten Korkma: ÇalıĢanın örgütteki diğer çalıĢanlar ile iliĢki 

kurmaya çalıĢtığında, onlar tarafından kabul edilmeyeceğini düĢünüp 

reddedilmekten korkmasıdır. 

 Yetersiz Özveri: ÇalıĢanın yeni sosyal iliĢkiler kurmak için diğer çalıĢanlar ile 

tanıĢmakta gerekli özveriyi göstermemesidir. 

 Bilgi Eksikliği: ÇalıĢanın insan iliĢkileri konusunda, yeterli düzeyde bilgi sahibi 

olmaması ve yeni arkadaĢlık baĢlatma konusunda yetenek eksikliği 

hissetmesidir. 

 Çekingenlik: ÇalıĢanın çevresindeki kiĢilerle iletiĢim kurmaya çekinmesi ve 

iletiĢim kurmasını engelleyecek düzeyde utangaç olmasıdır. 

 Fiziksel Çekiciliğin Olmaması: ÇalıĢanın fiziksel olarak beğenilmemesi, ya da 

iletiĢime kapalı beden diline sahip olmasıdır. 

 Diğer Sosyal ĠliĢkilerin Varlığı: Örgüt içinde daha önceden kurulmuĢ olan 

gruplara üye olan çalıĢanların, örgüt içinde baĢka kiĢilere ihtiyaç 

duymamasından dolayı çalıĢanların yalnız bırakılmasıdır. 

 Diğerler KiĢilerin Korkuları: Örgütteki çalıĢanların,  yalnızlık yaĢayan 

çalıĢanlarla sosyal iliĢki kurmakta çekinmeleri sonucunda meydana gelir. 

 Antipatik KiĢilik Özelliği: ÇalıĢanın, diğer çalıĢanlar tarafından beğenilmeyen 

ya da onaylanmayan kiĢisel özellik ve davranıĢlara sahip olması durumudur. 
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4.3.2. Algılanan Sosyal Destek Eksikliği 

 

 Algılanan sosyal destek, kiĢinin aile üyeleri, arkadaĢları, iĢ arkadaĢları ve diğer 

kiĢilerin de içinde bulunduğu sosyal çevreden alınan bilgi, yardım, rehberlik vb. destek 

türlerine denir. KiĢilerin psikolojilerini olumlu etkileyen en önemli faktör sosyal destek 

algısıdır. Bundan dolayı çalıĢan yalnızlığını kiĢisel özelliklerden sonra etkileyen 

faktörlerden biri de örgütteki iletiĢim yetersizliğinden kaynaklı, sosyal destek algısının 

eksikliğidir (Zade, 2018: 19).  

 ÇalıĢanlar iĢlerinde daha etkili ve üretken olabilmek için çalıĢma 

arkadaĢlarından sosyal destek almaya ihtiyaç duyarlar. Örgüt içinde sosyal desteği 

alamayan çalıĢanlar, kendini dıĢlanmıĢ ve yalnız hissedebilmektedir (Özay, 2020: 22). 

ÇalıĢanların kendisine verilen bir iĢi daha verimli yapmak istemelerine rağmen, çalıĢma 

arkadaĢlarından gerekli desteği alamaması, sosyal destek eksikliğine örnek 

gösterilebilir. ÇalıĢanlar, çevrelerinden olumsuz geri bildirimler aldıklarında ve yeterli 

düzeyde sosyal destek alamadıklarında bu durum, örgütte uzaklaĢmalarına ve yalnız 

hissetmelerine neden olmaktadır (Wright, 2005: 64). 

 Algılanan sosyal destek, çalıĢanların ruh sağlığı ve refahı için önemli bir konu 

haline gelmektedir. Yönetici ve çalıĢanlar tarafından sağlanan sosyal destek, örgüt 

içinde güven ve aidiyet duygusunun artmasına katkı sağlamaktadır. Örgütte düĢük 

seviyedeki sosyal destek, çalıĢanlarda endiĢe ve kaygıya neden olmaktadır. Bu durum 

örgüt içinde yalnızlık duygusunun ortaya çıkmasına sebep olmaktadır. Örgüt içinde, 

kiĢiler arasında oluĢan sosyal etkileĢim, örgütün baĢarısı ve hedeflerinin 

gerçekleĢtirilmesi için önemli bir husustur. ÇalıĢma hayatında sağlanan sosyal destek, 

çalıĢanın refah düzeyinin artmasına, mutlu olmasına ve iĢe devamsızlığın azalmasında 

etkilidir. Sosyal desteğin yüksek olduğu örgütlerde çalıĢanlar bu durumdan olumlu 

yönde etkilenirken, sosyal desteğin düĢük seviyede olduğu örgütlerde ise çalıĢanlar 

olumsuz yönde etkilenmekte ve bu süreç çalıĢan yalnızlığının oluĢmasında etken rol 

almaktadır (Wright, 2005: 104-105). 

 

4.3.3. Algılanan Örgütsel Destek 

 

 ÇalıĢan yalnızlığına etki eden bir diğer etken ise çalıĢanlar tarafından örgütsel 

desteğin hissedilmemesidir. Örgütsel destek kavramı, örgütün çalıĢanın sergilediği 

emek gücüne saygı duyması, çalıĢanın mutluluğunu önemsemesi, örgütsel güveni 

sağlaması, çalıĢanı etkileyecek uygulama ve politikalara çalıĢanların gönüllü katılım 

sağlaması ve örgütsel desteğin anlık olaylara göre değiĢmemesi gibi unsurları 

kapsamaktadır (Zade, 2018: 22).  

 Algılanan örgütsel destek, çalıĢanların bağlı oldukları örgüt içinde kendilerini 

güvende hissetmeleri ve örgütün onlara destek olduğunu bilmeleridir. ÇalıĢanların 

algıladıkları örgütsel destek, örgüte bağlılık göstermeye, saygı, destek ve onaylanma 

gibi kiĢisel ihtiyaçların giderilmesine katkı sağlamaktadır. Örgütsel destek algısı 

kuvvetli olan çalıĢanlar, örgüte katkı sağlayacak davranıĢlar sergileme eğiliminde 

olurlar. Örgütsel destek algısı iĢe devamsızlığın azalmasına, performansın 

yükselmesine, duygusal bağlılık düzeyinin artması gibi örgüt içinde olumlu sonuçların 

oluĢmasına katkı sağlayacağı ifade edilmektedir (Çetin ve Alacalar, 2016: 199). 
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4.4. ÇalıĢan Yalnızlığının Boyutları 

 

 ÇalıĢan yalnızlığı, çalıĢanın örgüt içinde bir gruba bağlı olamaması ya da 

çalıĢma arkadaĢları tarafından dıĢlanması sonucu oluĢmaktadır. ÇalıĢan yalnızlığı; örgüt 

içinde dıĢlanma ya da uzaklaĢma sonucu, çalıĢanın içine düĢtüğü psikolojik olarak 

zorluk çektiği bir durumdur (Bozkurt, 2019: 63). ÇalıĢan yalnızlığı, sosyal yalnızlık ve 

duygusal yalnızlık olarak iki boyuttan oluĢmaktadır (Wright, 2005: 24).  

 

4.4.1. Duygusal Yalnızlık 

 

 Duygusal yalnızlık, çalıĢanın çevresi ile yakın iliĢkiler kuramaması sonucu 

hissettiği duygusal boĢluk olarak ifade edilmiĢtir (Wright, 2005: 24). Duygusal yalnızlık 

çalıĢanın çevresi ile kurduğu sosyal iliĢkilerin zayıf olmasından kaynaklanmaktadır. 

ÇalıĢanın kurduğu sosyal iliĢkilerde duygusal ihtiyaçların karĢılanmayacağı düĢüncesi, 

çalıĢanın yalnız hissetmesine neden olmaktadır. ÇalıĢanın, kendisine ilgi gösterilmediği 

ve yanlıĢ anlaĢılacağı düĢüncesi duygusal yalnızlık yaĢamasına neden olmaktadır(Parlak 

ve Sazkaya, 2018: 154).  

 Örgüt içinde kendini rahat hissetmeyen, endiĢe ve boĢluk hissini yaĢayan, 

arkadaĢlarıyla yakın arkadaĢlık kuramayan çalıĢanların, duygusal yalnızlık yaĢadığı 

ifade edilmektedir. ÇalıĢanların, arkadaĢları ile aralarında mesafe olduğu, dıĢlandıklarını 

ve boĢluğa düĢtüklerine dair izlenimler yansıtabilmektedirler (Kaplan, 2011: 34). 

ÇalıĢanın kiĢisel özellikleri, çevresel faktörler, anlık durumlar örgütte duygusal 

yalnızlık yaĢanmasına neden olmaktadır. Bununla birlikte olumsuz çalıĢma Ģartları, 

çalıĢanlar arasındaki iletiĢim seviyesinin düĢüklüğü de çalıĢanın duygusal yalnızlık 

yaĢamasına neden olmaktadır (Yüksel, 2005: 175). 

 

4.4.2. Sosyal Yalnızlık  

 

 Örgütler yapısı gereği birden fazla çalıĢanın bir arada çalıĢtığı ve birlikte üretim 

gerçekleĢtirdiği yerlerdir. Üretim faaliyetlerinin verimliliği ve etkinliği, çalıĢanların 

kurdukları iletiĢimin güçlü ve etkili olmasıyla ilgilidir. Sağlıklı sosyal ortama sahip 

çalıĢanlar sürekli iletiĢim halinde olacaklarından dolayı kendilerini ifade etmekte sorun 

yaĢamayacaklardır. ĠletiĢimin ve sosyal etkileĢimin yüksek olduğu örgütlerde, çalıĢanlar 

yalnızlık duygusundan uzaklaĢmaktadırlar (Omuz, 2020: 16). Sosyal etkileĢimin düĢük 

seviyede olduğu örgütlerde ise çalıĢanlar, yalnızlık duygusunu daha sık 

hissetmektedirler. (Özmen, 2020: 79-80).  

 Sosyal yalnızlık, çalıĢanın örgüt içinde kurulan arkadaĢ gruplarına katılım 

sağlayamaması sonucunda meydana gelmektedir. Sosyal yalnızlıkta kiĢiler bir gruba 

üye olma hissinden yoksundurlar ve o gruba ait olup olmadıkları konusunda Ģüphe 

etmeleri sonucu, baĢka kiĢiler ile iliĢki kurma yeteneklerini sorgulaması ile sonuçlanan 

bir süreçtir (Wright, 2005: 24). Sosyal yalnızlıkta çalıĢan içe kapanma, diğer çalıĢanlar 

tarafından kabul edilmeme, çekingenlik ve dıĢlanmıĢlık hissine kapılmaktadır. ÇalıĢanın 

iĢi ile ilgili görüĢlerini dile getirmekte zorlandığı, yaĢadığı sorunları ifade etmekten 

çekindiği ve örgüt içinde arkadaĢ gruplarının üyesi olmadığını düĢünmesi gibi durumlar 

meydana gelmektedir (Bozkurt, 2019: 64). 

 Örgütte diğer çalıĢanlarla kolaylıkla iletiĢim kuramayan, sosyal etkinliklere 

(piknik, kutlama, yemek vb.) katılım sağlayamayan, düğün, ziyaret, cenaze gibi 

etkinliklere ilgisiz kalan çalıĢanların, sosyal yalnızlık yaĢadığı söylenebilir. Bununla 

birlikte sosyal yalnızlık çeken çalıĢanların, örgüt içinde yaĢadığı sorunlarla ilgili görüĢ 
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ve düĢünce belirtmekte zorluk çektikleri, mola zamanlarında beraber zaman geçirecek 

arkadaĢ bulmakta zorlandıkları ve bundan dolayı kendilerini arkadaĢ gruplarının üyesi 

olarak görmedikleri belirtilmektedir (DemirbaĢ ve HaĢit, 2016: 139).   

 Weiss (1973)’e göre duygusal yalnızlık, çalıĢanın çevresindeki yakın kiĢilerle 

iliĢkisinin yetersizliğinden, sosyal yalnızlık ise çevresindeki arkadaĢ gruplarına dâhil 

olamaması, dıĢlanması ve sosyal etkileĢimin yetersizliğinden kaynaklanmaktadır (Erdil 

ve Ertosun, 2011: 507- 508). 

 

4.5. ÇalıĢan Yalnızlığı ile BaĢa Çıkma Yolları 

 

 ÇalıĢan yalnızlığı örgütte çalıĢanlar arasında farklılık gösterebilmektedir. Her 

çalıĢan yalnızlık duygusunu dıĢa vurmak istediğinde, dıĢa vurum Ģekilleri çalıĢandan 

çalıĢana farklılık göstermektedir. Yalnızlık hisseden kimi çalıĢan bu durumdan dolayı 

içine kapanmayı, diğer çalıĢanlar ile iletiĢim kurmamayı tercih ederken, kimi çalıĢanlar 

ise stres, endiĢe, sinir, öfke kontrolsüzlüğü gibi davranıĢlar sergileyebilmektedir (Angın, 

2019: 43). ÇalıĢma hayatında farklı nedenlerden dolayı yalnızlık yaĢayan çalıĢanların, 

bu durumla baĢa çıkmaları için çeĢitli yöntemler bulunmaktadır (Omuz, 2020: 20). 

ÇalıĢanın, maruz kaldığı yalnızlığın boyutunun iyice analiz edilmesi ve bu analize göre 

çalıĢan yalnızlığı ile baĢ etme yöntemlerinin belirlenmesi gerekmektedir. Bu yöntemler 

ise örgüt içinde kiĢilerarası destek, sosyal destek ve örgütlerde arkadaĢlık yöntemleridir 

(Karaduman, 2013: 23). 

 

4.5.1. Örgüt Ġçinde KiĢiler Arası Destek 

 

 ÇalıĢan yalnızlığı ile baĢa çıkma yöntemlerinde ilk sırada, örgütlerde çalıĢanlar 

arasında iliĢkiler gelmektedir. KiĢilerarası iliĢkiler, çalıĢanların iĢbirliği yapmasına, 

çalıĢma hayatında üretken ve daha etkili olmasına ayrıca ihtiyaçlarını düzenli Ģekilde 

giderebilmesine katkı sağlamaktadır. ÇalıĢanlar yeni sosyal iliĢkiler kurarak ya da 

mevcut sosyal iliĢkileri daha etkin Ģekilde kullanarak yalnızlık ile baĢa çıkabilmektedir 

(Özay, 2020: 24). 

 Örgütte sağlanan kiĢiler arası destekte, çalıĢanlar arasında kurulu olan iliĢkilerin 

güçlendirilmesi önemlidir. Örgüt içerisinde kuvvetlendirilmiĢ iletiĢim ağı ile birlikte, 

çalıĢanların sürekli iletiĢim halinde olması sağlanmalıdır. ÇalıĢanlar arasında sosyal 

iliĢkilerin güçlendirilmesiyle birlikte çalıĢanların yalnızlık yaĢamalarının önüne 

geçilebilmektedir. Aynı zamanda örgüt içinde sosyal aktivitelerin düzenlenmesi de 

sağlıklı iliĢkilerin kurulmasına katkı sağlamaktadır (Karaduman, 2013: 23). Örgütte 

çalıĢanları motive eden değerler desteklendiğinde, örgüt içinde oluĢan iliĢkilerin 

kalitesinin de artması beklenmektedir. Örgüt içinde kaliteli ve tatmin edici iliĢkilere 

sahip olan çalıĢanların daha az yalnızlık yaĢayacağı düĢünülmektedir (Sezen, 2014: 44). 

 

4.5.2. Örgüt Ġçinde Sosyal Destek  

 

 Örgüt içinde sağlanacak sosyal destek, çalıĢan yalnızlığı ile baĢ etmek için etkili 

bir ortamın oluĢmasına katkı sunmaktadır. OluĢturulan sosyal destek, çalıĢanların 

psikolojik ve sosyal olarak iyi hissetmelerini sağlamakta, bu durum çalıĢanların 

yalnızlık düzeylerini azaltmaktadır. Örgütte çalıĢma arkadaĢlarından alınacak destek, 

çalıĢan yalnızlığı ile mücadele de önemli rol almaktadır. ÇalıĢanın örgütte 

arkadaĢlarından aldığı destek ile iĢine daha çok bağlılık göstermesine ve iĢ tatmininin 

artmasına olanak sağlamaktadır (Bozkurt, 2019: 68). Sosyal destek örgütteki gruplarda, 
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çalıĢanlar arasında karĢılıklı sorumluluk alma, saygı ve sevginin olduğu, çalıĢanların 

birbirine değer verdiği, çalıĢanların mutluluğunun diğer çalıĢanlar tarafından 

önemsenmesi olarak tanımlanmaktadır. ÇalıĢanların, birbirlerine bağlı ve birbirleri için 

değerli oldukları düĢüncesi örgütteki arkadaĢ gruplarına ait olma duygusunu 

hissetmelerine katkı sağlamaktadır. Rook (1984)’e göre, sosyal desteğin yetersiz olduğu 

örgütlerde yalnızlık, hüzün, endiĢe, Ģüphecilik ve aykırı davranıĢlar sergileme gibi 

olumsuz durumlar ortaya çıkmaktadır (Sezen, 2014: 44).  

Yapılan çalıĢmalara göre sosyal destek olgusu, ihtiyaç duyduğunda çalıĢana 

destek olabilecek kiĢi sayısı iken, bazı çalıĢmalarda ise kiĢinin sosyal etkileĢim kurduğu 

kiĢi sayısından ziyade kurulan sosyal iliĢkinin niteliği ile ilgilidir. BaĢka bir deyiĢle 

kiĢinin güvendiği ve değer verdiği biriyle arkadaĢlık kurması, sosyal desteği meydana 

getirmektedir. Sosyal destek, hayatında sorun yaĢayan birine, aile üyeleri, arkadaĢları 

veya bağlı olduğu örgüt tarafından sağlanan, ihtiyaç durumunda destek aldığı olgu 

olarak tanımlanmaktadır. Sosyal destekte çalıĢana, etkileĢime girdiği diğer kiĢiler 

tarafından duygusal, bilgisel ve sosyal yardım yapılmaktadır (Çetin ve Alacalar, 2016: 

198).  

Örgütsel sosyal desteğin yüksek olduğu örgütlerde, çalıĢanların ortaya koyduğu 

performansın değerlendirilip ödüllendirilmesi, çalıĢma Ģartlarının iyileĢtirilmesi gibi 

değiĢikliklerin yapılmasında çalıĢanlar mutluluk duyabilmekteler. Örgütte, çalıĢma 

arkadaĢları ve üstlerinin sergilediği destekleyici tutum ve davranıĢlar, çalıĢanın kendine 

olan güvenin artmasına, örgüt içinde karĢılaĢabileceği sorunlara karĢı mücadele etmek 

için daha özverili çalıĢmasına katkı sağlamaktadır. Örgütsel sosyal destek sonrası 

çalıĢanlarda, örgüte olan bağlılık düzeyinin artması ve örgütsel amaçların gerçekleĢmesi 

için daha özverili çalıĢtığı görülmektedir. ÇalıĢanlar, örgütlerdeki sosyal destek 

algısından sonra yalnızlık duygusunu daha az yaĢamaktadırlar (Oğuz ve Kalkan, 2014: 

789). 

 

4.5.3. Örgüt Ġçinde ArkadaĢlık 

 

 ÇalıĢan yalnızlığı ile mücadele etmede kullanılan yöntemlerden bir diğeri de 

örgütte arkadaĢlık iliĢkilerinin güçlendirilmesidir. Ġnsanların yaradılıĢından itibaren 

süregelen ihtiyaçlarından biri de kiĢinin çevresinden destek alması ve arkadaĢlık 

bağlarının kuvvetli olmasıdır. KiĢiler sosyal hayatlarında olduğu gibi günlerinin büyük 

çoğunluğunu örgütte geçirdikleri için örgüt içinde dostluk ve arkadaĢlık iliĢkilerine 

ihtiyaç duymaktadırlar (Özay, 2020: 25). Örgütlerde arkadaĢlık, çalıĢanların örgüt 

içinde benimsedikleri hedefler için birbirleri arasında kurdukları sosyal iliĢkilere denir. 

Bu arkadaĢlık türü ile birlikte örgütler de çalıĢanlar arasında güven, saygı, bağlılık, 

dayanıĢma ve bilgi paylaĢımı gibi olguların oluĢmasına olanak sağlamaktadır 

(Büyükyılmaz ve Biçer, 2018: 29). 

 Örgüt içinde çalıĢanların kurdukları arkadaĢlıklar, çalıĢanlar arasında bağlılık, 

sadakat, karĢılıklı çıkar anlayıĢını barındıran, arkadaĢlık düzeyini geliĢtiren ama 

romantik iliĢkileri kabul etmeyen iliĢkiler olarak tanımlanmıĢtır.  Örgüt içinde kurulan 

arkadaĢlık iliĢkileriyle, örgütte gerginlik düzeyinin azaldığı, örgütsel iletiĢimin 

yükseldiği, örgütsel değiĢimin kolaylıkla kabul edildiği, çalıĢanlar arasındaki 

yaratıcılığın geliĢmesine ve verilen görev ve sorumlulukların yerine getirilmesine 

yardımcı olduğu ifade edilmektedir (Wright, 2005: 58). 
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5. ÇALIġAN PERFORMANSI 

 

Bu bölümde performans kavramı, çalıĢan performansı, çalıĢan performansını 

etkileyen faktörler ve performans değerlendirme yöntemlerinden bahsedilecektir. 

 

5.1. Performans Kavramı 

 

Performans, örgütlerde yöneticiler için önem arz eden bir konu olmakla birlikte, 

örgüt içinde çalıĢanların kendilerine verilen görevleri gerçekleĢtirmek için ortaya 

koyduğu iĢ gücü olarak tanımlanmaktadır. Performans, bir çalıĢanın ya da grubun bağlı 

olduğu departmanda, örgütün hedeflerini gerçekleĢtirmek için ortaya koydukları 

katkının niceliksel ve niteliksel ölçümü olarak tanımlanmaktadır. ÇalıĢanların ortaya 

koydukları performansın boyutu ve niteliği örgütü doğrudan etkilemektedir (Tanrıverdi 

vd., 2010: 108-109). 

 Belirli bir zaman diliminde farklı yöntemlerle standart hale getirilen, çalıĢanın 

belirlenen hedefleri gerçekleĢtirme seviyesinin ölçülmesi performans olarak 

tanımlanmaktadır. Burada ifade edilen amaçlar, çalıĢanlar açısından belirli, ölçülebilir, 

gerçekleĢtirilebilir ve zamana bağlı olan durumlardır (Day, 2019: 36). Performans, 

yetenek, baĢarı, kapasite ve verilen görevleri aksatmadan yerine getirebilme olarak 

tanımlanmaktadır. Fonksiyonel olarak ise, görev ve çalıĢanlarla ilgili olup, yapılacak 

iĢin gereği olarak belirlenen standartların karĢılanması ve hedeflere ulaĢılma oranıdır 

(Kesen, 2015: 540). 

ÇalıĢan veya grup performansı, örgütün belirlenen hedeflerini gerçekleĢtirmek 

için ulaĢtığı seviyeyi temsil etmektedir. Örgütsel performans, örgüt içinde kurulu olan 

sistem sonucunda ortaya konulan performans olarak belirtilmektedir. Örgütler için 

öncelikli öneme sahip olan etken ise çalıĢanların kiĢisel performansıdır. Bunun nedeni 

ise örgütün varlığı çalıĢanın sergilediği performans ile iliĢkili olmasından 

kaynaklanmaktadır (Çöl, 2008: 39). BaĢka bir ifadeyle performans, belirlenmiĢ bir 

sürede elde edilen üretim çıktılarına göre örgütün hedeflerini gerçekleĢtirme düzeyi 

olarak ifade edilmiĢtir (Bakan vd., 2015: 163).  

 

5.2. Performans Yönetimi Kavramı   

 

Performans yönetimi; belirlenen hedefler, Ģartlar ve amaçlar doğrultusunda 

performansı algılayıp, bu süreci yöneterek çalıĢan ve çalıĢan gruplarından daha verimli 

sonuçlar almayı amaçlamaktadır. Performans yönetimi, kiĢilerin yeteneklerini daha iyi 

anlamalarını sağlayarak, çalıĢanın performansının yükselmesini amaçlamaktadır. Bu 

çalıĢanlar ve yöneticilerin bir arada çalıĢmasını sağlayacak, örgütsel baĢarıyı arttırmayı 

amaçlayan örgütsel bir süreçtir. Performans yönetiminde amaç; örgütsel verimliliği ve 

çalıĢanların motivasyonunu arttırmak, örgütsel geliĢimi daha yüksek seviyeye 

getirmektir (Day, 2019: 37).  

 

5.2.1. Performans Yönetimi Süreci 

 

Performans yönetimi sürecinde, çalıĢanların performansları belirlenmiĢ zaman 

aralıklarında örgüt içindeki yetkili kiĢiler tarafından mülakat ya da test yöntemi ile 

değerlendirilmektedir. Yapılan görüĢmeler sonucunda çalıĢanın performansında 

değiĢiklik olup olmadığını, uygulanması gereken oryantasyon süreci veya çalıĢanın 

geliĢimi için belirlenecek yöntemleri, çalıĢan performansında verimsizliğe neden olan 
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durumların ortadan kaldırılması gibi uygulamalar hakkında kararların alınmasına katkı 

sağlamaktadır (Pinnington ve Edwards, 2000; Akt., Sezer, 2016: 28). Performans 

yönetim süreci, yöneticinin çalıĢanın görev ve sorumluluklarına göre beklentilerinin 

farkında olması, çalıĢana yapıcı geribildirimler sağlaması, etkin Ģekilde danıĢmanlık 

yapması, kiĢisel geliĢimi ve iĢi ile ilgili eğitim ihtiyaçlarını gidermesi ve astlarıyla 

etkileĢiminin daha verimli olmasına katkı sağlamaktadır (Helvacı, 2002:157). 

 

5.2. ÇalıĢan Performansı Kavramı 

 

Örgütler için önemli bir konu olan, çalıĢanların davranıĢı sonucu ortaya çıkan 

performans örgütlerin baĢarısı ve hedeflerine ulaĢmasında önemli bir etkendir. ÇalıĢan 

performansı, örgütlerin performansını da etkilemektedir. Örgütlerin performansını 

arttırmak yöneticilerin görevi olduğundan, çalıĢanların performansını arttırmakta 

yöneticilerin görevleri arasında yer almaktadır (BüyükbeĢe, 2012: 63). 

 Performans, kiĢinin sahip olduğu yetenekleri ile yapılması gereken iĢi, belirli 

sürede baĢarıyla yapabilmesini ifade etmektedir. ÇalıĢan performansının yükselmesi, 

örgüt performansının yükselmesinde katkı sağlamaktadır (Kaya ve Kesen, 2014: 107). 

ÇalıĢan performansı, çalıĢana verilen görevi baĢarılı bir Ģekilde yerine getirmesi olarak 

ifade edilirken, çalıĢanın eğitim seviyesi, çalıĢma Ģartları, psikolojik durumu, kiĢisel 

özellikleri ise çalıĢan performansını etkileyen faktörler olarak belirtilmiĢtir (Sarı, 2020: 

29). ÇalıĢan performansını yükseltmek için, çalıĢanların kiĢisel hedefleri ile örgütün 

amaçları arasındaki iliĢkiyi belirleyip, çalıĢanların bu iliĢkiyi öğrenmelerini sağlamak 

gerekmektedir. ÇalıĢanların hedefleri, bağlı oldukları örgütün hedeflerini destekleyecek 

biçimde Ģekillendirilmelidir (Bakan, vd., 2018: 377). 

 

5.2.1. ÇalıĢan Performansı ile Ġlgili Kavramlar 

 

Performans, farklı kavramların bir araya gelmesi ile oluĢmuĢ bir olgudur. Bu 

kavramlar, verimlilik, etkinlik, etkililik, ekonomik olma ve kârlılıktır (Bozboğa, 2019: 

37). 

 

5.2.1.1. Verimlilik 

 

Lawlor (1985)’a göre verimlilik, çıktıların girdiye oranı olup, üretimde 

kullanılan kaynakların ne düzeyde etkin ve etkili kullanıldığına dair bir ölçüdür. 

Verimlilik, performansın daha çok fiziksel olarak değerlendirilmesidir (Celep, 2010:  

11). BaĢka bir ifadeyle verimlilik, iĢletmenin amaçları doğrultusunda düĢük miktarda 

girdi ile yüksek düzeyde çıktının temin edilmesini ifade etmektedir. Rekabet ortamında 

örgütlerin varlığını devam ettirebilmeleri, ekonominin ve toplumun refah seviyesinin 

yükselmesi için verimlilik önemli bir kavramdır. Verimlilik, bir örgütün baĢarı ve 

kazanç durumunu ortaya koyduğu gibi ölçüm aracı olarak da kullanılmaktadır. Örgüt 

içerisinde girdi-çıktı oranı ve elde edilen üretim miktarı karar alma aĢamasında etkili 

olmaktadır (Bozboğa, 2019: 37-38).    

 

5.2.1.2. Etkinlik 

 

Etkinlik; bir örgütün belirlemiĢ olduğu hedeflere ulaĢmada, yeterliliğini 

belirleyen bir değerlendirmedir. Etkinlik, verimliliği de kapsayan geniĢ bir kavramdır. 

Etkinliği belirlemek için örgütün üretim sürecinde kullandığı girdilerin ve üretim 
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sonucunda elde ettiği çıktıların baĢka standartlar ile kıyaslanmasıdır. Verimlilikte örgüt 

içinde değerlendirme yapılırken, etkinlikte kıyas için baĢka standartlar bulunmaktadır. 

BaĢka bir ifadeyle etkinlik, çıktı elde etmek amacıyla örgütün kaynaklarının ne oranda 

etkili kullanıldığını ve örgütün amaçlarına ulaĢma derecesini göstermektedir (Bozboğa, 

2019: 38). 

 

5.2.1.3. Etkililik 

 

 Pfeffer ve Salancik (1978) etkililiği, örgüt içindeki departmanların, talepleri 

karĢılama düzeyi olarak ifade etmiĢlerdir. Örgütün yaptığı iĢin kazancı ve bu iĢin 

yapılma sürecinde kaynakların, hangi düzeyde kullanıldığını ele alan ve belirlenen 

hedefleri gerçekleĢtirme düzeyi olarak açıklamaktadır (Yükçü ve Atağan, 2009: 2). 

Etkililik, örgütlerin belirlemiĢ oldukları hedeflere ulaĢmak amacıyla 

gerçekleĢtirdikleri faaliyetlerin sonucunda, bu hedefleri gerçekleĢtirme düzeyini 

belirleyen bir performans boyutudur. Örgütün hedeflerini gerçekleĢtirme düzeyinin, 

üretim faaliyetleri sonucunda ortaya konulan çıktılar ile iliĢkilendirilmesini 

belirtmektedir (Juraev, 1996: 41).  

 

5.2.1.4. Tutumluluk  

 

Tutumluluk, talep edilen mal ve hizmetin üretilmesinde kullanılan kaynakların, 

en düĢük maliyetle elde edilmesi olarak ifade edilmektedir. Tutumluluğu, az maliyetle 

maksimum çıktı elde etme olarak tanımlayanlar da bulunmaktadır. Tutumlulukta hedef, 

üretilen mal ve hizmetin kalitesinden ödün vermeden, kullanılan kaynakların 

maliyetlerinin azaltılmasıdır  (IĢık, 2012: 21). Tutumluluk, kaynak kullanımında, 

tasarrufun uygulanması ile birlikte maksimum düzeyde mal ve hizmetin üretilme 

sürecidir (Olucak, 2019: 32). 

 

5.2.2. ÇalıĢan Performansını Etkileyen Faktörler 

 

Ġnsan, sosyal bir varlık olduğundan çevresi ile sürekli etkileĢim halinde 

bulunmaktadır. Bundan dolayı çalıĢan performansını etkileyen faktörler incelendiğinde, 

birçok faktör tespit edilmiĢtir. Bu faktörler; kiĢisel faktörler, motivasyon, ödüllendirme, 

yönetim tarzı, çalıĢma arkadaĢları vb. faktörlerden oluĢmaktadır  (TaĢdemir, 2019: 389. 

 

5.2.2.1. KiĢisel Faktörler  

 

Örgütlerde çalıĢanların performansları farklılık gösterebilmektedir. Bunun en 

önemli faktörlerinden biri de kiĢisel faktörlerdir. ÇalıĢanın kiĢilik özellikleri, yaĢı, 

cinsiyeti, eğitim düzeyi, yetenekleri, iĢe uyumu gibi özellikler kiĢisel faktörleri 

oluĢturmaktadır (Demirdöken, 2017: 41). Sağlık, psikolojik özellikler, değerler, kültür, 

düĢünce yapısı, tavır ve tutumlar çalıĢanın performansını etkileyen kiĢisel faktörlerdir 

(Yener, 2007: 6-7). BaĢarı güdüsü, ihtiyaçlar, çalıĢanın kiĢisel sorumluluk ve 

motivasyonu da kiĢisel faktörler arasında yer almaktadır (Öztürk, 2008:7).   

 

5.2.2.2. Motivasyon  

 

ÇalıĢan performansı değerlendirildiğinde, performansın her zaman aynı düzeyde 

olmadığı, iniĢ ve çıkıĢların olduğu ve bütün çalıĢanların sergiledikleri performansın eĢit 
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olmadığı bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Bunun farklı nedenleri bulunmaktadır. Motivasyon 

çalıĢan performansına etki eden faktörler arasında yer almaktadır (Yener, 2007: 6-7). 

Motivasyon; güdüleme, isteklendirme olarak ifade edilmekte, kiĢinin harekete 

geçmesine neden olan ve davranıĢlarında devamlılık sağlayan güç, saik olarak 

tanımlanmaktadır. Motivasyon ihtiyaçlar neticesinde oluĢan, kiĢilerin yapacakları 

iĢlerde baĢarılı olmasını sağlayan ve çalıĢanların performansını doğrudan etkileyen 

faktördür (M. Kaplan, 2007: 82-83). ÇalıĢanların sergiledikleri davranıĢlar 

motivasyonlarının göstergesidir. Yöneticilerin, çalıĢanların davranıĢlarını olumlu 

yorumlayıp, çalıĢanları iĢlerine motive edecek biçimde uygulamalar ve programlar 

düzenlemeleri çalıĢan performansının istenilen seviyede olması için önem arz 

etmektedir (Birimoğlu, 2014: 7-8). 

 

5.2.2.3. Ödüllendirme 

 

Yöneticiler çalıĢanları, çalıĢmaya teĢvik etmek ve örgüte bağlılık düzeyini 

yükseltmek için performansı ile baĢarı ortaya koyan çalıĢanlara maddi/manevi ödüller 

verebilmektedir. Bu ödüller zam, izin, ayın elemanı vb. gibi ödüllerden oluĢmaktadır. 

Örgüt içinde çalıĢtığı departmanda, önemli bir buluĢ ya da örgüte kâr sağlayacak yenilik 

yapan çalıĢanların ödüllendirilmesi, hem onların motivasyonunu arttırmaya hem de 

diğer çalıĢanların daha baĢarılı olması için teĢvik etmeye katkı sağlamaktadır 

(Birimoğlu, 2014: 8).   

 

5.2.2.4. Yönetim Tarzı   

 

ÇalıĢan performansının meydana gelmesinde ve geliĢmesinde, örgütlerin 

yönetim tarzları ile yöneticilerin yönetim Ģekilleri önemli bir etkendir (BaĢaran, 

2008:304). ÇalıĢan kendisine verilen görevi, baĢarıyla yerine getirebilmesi ve yüksek 

düzeyde performans sergileyebilmesi için örgüt yöneticileri çalıĢana gerekli koĢulları 

sağlamakla sorumludur. Örgüt yönetimi gerekli koĢulları sağlamamıĢsa, çalıĢanın 

sergileyeceği performans sınırlı düzeyde kalmaktadır. Bu yüzden, çalıĢan 

performansının yüksek düzeyde olması için örgüt yönetiminin, çalıĢanlara gerekli 

koĢulları sağlaması gerekmektedir (Bingöl, 19997: 216).   

 

5.2.2.5. ÇalıĢma ArkadaĢları  

 

Grup çalıĢmasının olduğu örgütlerde, sosyal iliĢkilerin önemi artmaktadır. Grup 

baĢarılarının temelinde, çalıĢanların birbirleriyle iyi iliĢkiler içinde olması etken rol 

almaktadır. ÇalıĢanların, psiko-sosyal ihtiyaçlarının karĢılanması için örgüt içinde 

sosyal iliĢkileri güçlendirecek programların uygulanması gerekmektedir. Örgüt 

içerisinde sosyal iliĢkilerinin güçlü olması, çalıĢan performansının artmasına katkı 

sağlamaktadır (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4-5). 

 

5.3. Performans Değerlendirme  

 

Performans değerlendirme, çalıĢanın yetenek, kapasite, örgüt içindeki 

davranıĢları vb. özelliklerini diğer çalıĢanlarla kıyaslayan, önceden belirlenmiĢ 

standartlarla çalıĢanların örgütteki performansını ölçen, çalıĢanın iĢindeki baĢarısı ve 

iĢiyle ilgili tutum ve davranıĢları inceleyen, örgütün baĢarısına olan katkılarını 

değerlendiren ve planlayan bir süreçtir. ÇalıĢanın, örgüt içinde baĢarılı ya da baĢarısız 
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olmasıyla ilgili görüĢ oluĢturan, adil ücret sistemi, terfi, görev değiĢikliği, oryantasyon 

süreci, çalıĢan seçimi ve görevlendirilmesinde tercih edilen, çalıĢanın iĢinde gösterdiği 

baĢarıyı o iĢin gerekliliklerine göre değerlendiren bir süreç olarak ifade edilmektedir 

(Bakan ve Kelleroğlu, 2003: 105-106). 

Performans değerlendirme, çalıĢanın örgütün hedeflerine ulaĢmasında yapmıĢ 

olduğu katkının ölçülmesidir. BaĢka bir deyiĢle, çalıĢanın kendisine verilen görev ve 

sorumluluklarda sergilediği performansının ölçülmesidir (Bakan vd., 2011: 3). 

Performans değerlendirme, belirlenen hedefleri gerçekleĢtirmek için, örgütteki tüm 

çalıĢanların sunduğu katkının, birleĢtirilmesi ve elde edilen sonuçların 

değerlendirilmesidir. Değerlendirme sürecinde çalıĢanın çok yönlü incelenmesi 

gerekmektedir (Tunçer, 2013: 90). 

 

5.4. ÇalıĢan Performansını Değerlendirme Süreci  

 

Performans değerlendirme, bir çalıĢanın örgütün hedeflerine ulaĢmasında etkili 

bir Ģekilde nasıl katkı sunacağına odaklanmasını sağlayan bir süreçtir. Bu süreç 

tasarlanmıĢ bir iĢ ve önceden belirlenmiĢ performans standartları ile baĢlamaktadır. 

Performans değerlendirme süreci, performans standartlarının örgütün amaçlarıyla 

uyumlu bir Ģekilde oluĢturulmasıyla meydana gelmektedir. Performans değerlendirme 

süreci ġekil 3. 2. gösterilmiĢtir (Çetin ve Arslan, 2017: 213): 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                   

              

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 5.1. Performans Değerlendirme Süreci (Çetin ve Arslan, 2017:214) 

 

ÇalıĢan performansı değerlendirme süreci ilk olarak örgüte uygun performans 

standartlarının belirlenmesiyle baĢlamaktadır. Bu standartlar örgütün hedefleri, iĢ 

analizler ve tanımladığı iĢ yükünden oluĢmaktadır. Performans standartları 

belirlendikten sonra çalıĢanlardan beklenilen performans açık ve anlaĢılır Ģekilde 

açıklanmalıdır. Beklentiler açıklandıktan sonra, çalıĢanların örgüt içindeki performansı, 

takım çalıĢması, örgütsel iĢleyiĢe sağladığı uyum vb. unsuların ölçülmesi 

Performans Standartları OluĢturma  
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ÇalıĢanların Mevcut Performansını Ölçme  
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Ġhtiyaç Halinde Örgüt Ġçinde ĠyileĢtirmelerin Yapılması  
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gerekmektedir. Performans değerlendirme süreci sonrası elde edilen veriler ile 

belirlenen standartların karĢılaĢtırılması yapılmaktadır. Bu aĢama da belirlenen standart 

performans ile mevcut performans arasındaki farklılıklar belirlenmektedir. Yapılan 

performans değerlendirme süreci sonrasında elde edilen bilgiler çalıĢanla 

paylaĢılmaktadır. Bu aĢamada çalıĢan ile değerlendiriciler arasında görüĢ farklılığı 

meydana gelebilmektedir. Değerlendirme süreci sonrasında çalıĢan ile yapılan 

görüĢmede olumlu değerlendirmelerin bildirilmesi gibi olumsuz değerlendirme de 

bildirilmektedir. Değerlendirme sürecinin son aĢamasında ihtiyaç halinde iyileĢtirici 

faaliyetlerin yapılmaktadır. ĠyileĢtirici faaliyetler “acil nitelik” ve “temel nitelik” olarak 

iki Ģekilde gerçekleĢmektedir.  Acil nitelikli iyileĢtirme faaliyetleri genellikle “kriz 

çözme” gibi sorunlara çözüm bulma olarak açıklanırken temel düzeltici faaliyetler ise 

standart performans ile mevcut performans arasındaki farkın nedeni ele almaktadır 

(Çetin ve Arslan, 2017:213-215). 

Performans değerlendirme sürecinde çalıĢanların geçmiĢ dönemdeki 

performanslarına iliĢkin veriler toplanır. Bu veriler çalıĢan performansının, belirlenmiĢ 

standartlara uygunluğunu ölçmede, örgüt içi yapılacak iyileĢtirmelerde çalıĢanların 

amaçları ile örgütün amaçlarının uyumlu olmasına katkı sağlamaktadır. Bir bütün olarak 

incelendiğinde performans değerlendirme, baĢarının ödüllendirildiği baĢarısız 

eylemlerin görüldüğü durumlarda ise eksiliklerin giderilmesi için gerekli 

iyileĢtirmelerin yapılmasını hedeflemektedir. Performans değerlendirme süreci 

sonucunda elde edilen verilerin, yöneticiler tarafından örgüte adapte edilmesi örgütün 

verimliliğinin artmasına katkı sunmaktadır (ErĢahan, 2014: 247).  

 

5.5. ÇalıĢan Performansını Değerlendirme Yöntemleri 

 

 Performans değerlendireme sürecinde birçok farklı yöntemler kullanılmaktadır. 

Bunlardan bazıları performans değerlendirme yöntemlerinin ilk örneklerinden olup, 

kullanılmaya devam edilen geleneksel performans değerlendirme yöntemleridir. 

Bazıları ise geleneksel değerlendirme yöntemlerinin uygulanma aĢamasında ortaya 

çıkan sorunları, çözmek ya da daha objektif yöntemler uygulamak için geliĢtirilen 

modern yöntemlerdir (IĢık, 2012: 39).  

 

5.5.1.  Geleneksel Performans Değerlendirme Yöntemleri  

 

Geleneksel performans değerlendirme yöntemleri, genellikle alt kademede 

çalıĢanlar için uygulanır ve görevlerde gösterilen baĢarıdan ziyade kiĢiliklerin 

değerlendirilmesine dayanmaktadır (Yücel, 1999: 110). Bu yöntemlerde çalıĢanın 

kiĢilik özelliklerinin, çalıĢan performansına yansıyacağı düĢünülmektedir. Bundan 

dolayı ilk olarak kiĢiliği oluĢturan özellikler ele alınmaktadır (IĢık, 2012: 39). 

 

5.5.1.1. ĠĢaret Listesi Yöntemi 

 

Bu yöntemde, performans değerlendirmeye tabii tutulan çalıĢanın, çeĢitli özellik 

ve davranıĢlarına yönelik, çok sayıda tanımlayıcı maddelerden oluĢan bir liste 

oluĢturulmaktadır. OluĢturulan bu ifadeler çalıĢanın nitelik ve davranıĢlarına bağlı 

olarak geliĢtirilmektedir. Değerlendirmeyi yapan kiĢiler bu maddelerden uygun olanı 

seçerek değerlendirme iĢlemini yaparlar (Uyargil vd,, 2000:1). 
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5.5.1.2. Kritik Olay Yöntem 

 

 Bu yöntemde, kayıt altına alınan olaylar, değerlendirmeye tabii tutulan çalıĢanın 

örgütteki davranıĢlarına yönelik, hem istenen hem istenmeyen durumları ortaya 

çıkarmaktadır (Kılınç, 2019: 125). Kritik olay yöntemi üç aĢamada gerçekleĢmektedir. 

Ġlk aĢamada, örgüt içinde kritik olaylar meydana geldiğinde performans kaydı 

tamamlanır. Ġkinci aĢamada, değerlendirme için veriler dönemlere göre ayrılır. Son 

aĢamada ise, çalıĢanla birlikte performans değerlendirme için görüĢmeler 

düzenlenmektedir. Değerlendirme sonucunda, çalıĢandan beklenen davranıĢlar ve 

üzerinde iyileĢtirme yapılması gereken davranıĢlar için veri seti hazırlanmaktadır. Kritik 

olay değerlendirme yönteminin olumsuz yönleri de bulunmaktadır. Bu yönlerden ilki, 

kritik olay olarak nitelendirilen olayların tüm yöneticiler tarafından aynı düzeyde 

tanımlanması zor ve zaman alıcı bir yöntem olmasıdır. Diğer olumsuz yönü, açık ve net 

Ģekilde belirlenen olaylarda, yöneticilerin olumlu olaylardan ziyade olumsuz olayları 

kayıt altına alma eğilimine sahip olmalarıdır. Bir diğer olumsuz yanı ise, çalıĢanların 

örgüt içinde izlenmesi ve davranıĢlarının kayıt altına alınması çalıĢanları olumsuz yönde 

etkilemektedir (Nemutlu, 2017: 37). 

 

5.5.1.3. Grafik Derecelendirme Yöntemi 

 

Bu yöntem, belirli bir bölümde görev alan çalıĢanların bireysel performanslarını 

ölçmek amacıyla kullanılmaktadır. Bir departmanda görev alan çalıĢanların tamamı ya 

da az sayıda çalıĢanı bulunan küçük örgütler için tercih edilen bir yöntemdir. Belirli 

dönemler sonunda çalıĢanın bağlı olduğu yönetici tarafından, çalıĢanın kiĢilik 

özellikleri, iĢe bağlı sergilediği davranıĢlar ve üretim çıktılarının ölçülmesi sonucu 

puanlanan sistematik bir yöntemdir. Grafik değerlendirme yönteminin avantajı, 

yöntemin uygulanma sürecinin kolay olması ve maliyetinin az olmasıdır. Dezavantajı 

ise bazı durumlar sayısal veri olarak ele alınamadığından, çalıĢanlar arasındaki farkların 

belirlenmesinde güçlük yaĢanmaktadır  (Eraslan ve Algün, 2005: 96).   

 

5.5.1.4. Zorunlu Dağılım Yöntemi 

 

 Bu yöntemde,  puan, ifade, derece gibi farklı türlerin bulunduğu ölçeklere göre 

çalıĢanlar değerlendirilmektedir. Kullanılan bu yöntemde çalıĢanlar arasındaki göreceli 

farklılıklar tespit edilemez. ÇalıĢanlar belirlenen gruplara göre sıralanmaktadır. Bu 

değerlendirme yöntemi çalıĢanların performansı değerlendirilirlerken, kiĢisel görüĢlerle 

veya herhangi bir kümelenmeden meydana gelecek tutarsızlıkları engellemek amacıyla 

geliĢtirilmiĢ bir sistemdir. Değerlendirme formunda kullanılan ölçekte, birden fazla 

deyim grupları bulunmaktadır. Değerlendirici, her bir grup içinde değerlendirmeye tabii 

tutulan çalıĢanı tanımlayacak, en az iki cümle seçmek zorundadır. Deyimlerden oluĢan 

gruplar incelendiğinde bu cümlelerin ikisi olumlu ikisi de olumsuz cümlelerden 

oluĢacak Ģekilde kodlanmıĢtır. Değerlendirici yapılan kodlamayı bilmediği için seçeceği 

cümlelerin hangi anlama geldiğini bilmemektedir. Böylelikle bu değerlendirme yöntemi 

daha nesnel ve güvenilir kabul edilmektedir (Sezen, 2016: 41). 

 

5.5.1.5. Ġkili KarĢılaĢtırma ve Sıralama Yöntemi 

 

Bu yöntemde çalıĢanlar arası kıyaslamaya dayalı bir yaklaĢım bulunmaktadır. 

Ġkili kıyaslama yönteminde, önce çalıĢanın isimleri bir kâğıt ya da kartona 
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yazılmaktadır. Daha sonra her çalıĢan, diğer çalıĢanlar ile kıyaslanarak performansı 

yüksek olan çalıĢanın isminin karĢısına bir iĢaret koyulmaktadır. Bu kıyaslama iĢlemi 

tüm çalıĢanlar için yapıldıktan sonra, isimlerin karĢısına konulan iĢaretler sayılmakta ve 

iĢaret sayısına göre çalıĢan sırlaması yapılmaktadır (Helvacı, 2002: 162). Kullanılan bu 

yöntem ile birlikte çalıĢanların baĢarı sıralamasına rahatlıkla ulaĢılmaktadır. Bu 

yöntemle çalıĢanlar, birbirleri ile kıyaslanarak görev dağılımı, görev değiĢikliği veya iĢ 

akdinin sonlanması gibi kararların alınmasına katkı sağlamaktadır. ÇalıĢan sayısının çok 

fazla olduğu zamanlarda, kıyaslama yönteminin uygulanma süresi uzamakta ve 

maliyetin artmasına neden olmaktadır. Bununla birlikte değerlendiricinin, çalıĢan 

sayısının çokluğundan kaynaklı hata yapma eğilimi yüksektir. ÇalıĢanlar sürekli 

birbirleri ile kıyaslandığından motivasyon sorunları meydana gelmektedir. Bu 

nedenlerden dolayı bu yöntemin uygulanması zorlaĢabilmektedir (ErĢahan, 2014: 254).   

 

5.5.2. Modern Değerlendirme Yöntemleri 

 

Modern performans değerlendirme yöntemleri, geleneksel performans 

değerlendirme yöntemlerine göre daha geliĢmiĢ performans değerlendirme 

yöntemlerinden oluĢmaktadır. ÇalıĢanlar sadece görev baĢında değerlendirmeye tabii 

tutulmaz, çalıĢanların davranıĢları, çevresi, istekleri de ele alınarak bir değerlendirme 

yapılmaktadır (Bozboğa, 2019: 42). 

 

5.5.2.1. 360 Derece Performans Değerlendirme Yöntemi 

 

360 derece performans değerlendirme süreci (çoklu değerlendirme), çalıĢan 

performansı hakkında geribildirim sağlayan bir yöntemdir. Bu yöntemde tek bir 

değerlendirici tarafından değerlendirilmek yerine birden fazla kiĢi tarafından 

değerlendirme yapıldığından, yapılan geribildirimin doğruluğu ve güvenirliliği 

artmaktadır. 360 derece performans değerlendirme süreci, çalıĢan hakkında örgüt ile 

iliĢkili diğer kiĢilerden veri toplamasını sağlamaktadır. ÇalıĢanı değerlendiren kiĢiler, 

yöneticiler, çalıĢma arkadaĢları, astlar ve müĢterilerden oluĢmaktadır (Edwars, 1996: 5). 

Bu yöntem aynı zamanda çalıĢanın baĢkaları tarafından nasıl değerlendirildiğini 

anlamaları ve performansının geliĢimine katkı sağlamaktadır (London ve Smither, 1995; 

Akt., Kara, 2010: 89). 

360 derece performans değerlendirme yöntemi, çalıĢanların değerlendirme 

süreci sonucunda yapıcı ve doğru geri bildirim almalarına olanak sağlamaktadır. 

ÇalıĢanların tek bir değerlendirici yerine farklı kiĢiler tarafından değerlendirmeye tabii 

tutulması, çalıĢanın performansını daha geniĢ Ģekilde ortaya koymakta ve sınırlı kiĢiler 

tarafından değerlendirmeye alınması sonucunda, ortaya çıkan hataların azalmasına katkı 

sağlamaktadır. Kullanılan bu yöntemde birden fazla değerleme yapan kiĢinin olması 

elde edilecek sonuçların daha nesnel olmasını sağlayarak, bu yöntemi daha fazla 

savunulur hale getirmektedir (Sungur, 2016: 45).   

360 derece performans değerlendirmede çalıĢanın kimler tarafından 

değerlendirildiği ġekil 3.3.’te verilmiĢtir (ġentürk, 2015: 34):  
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ġekil 5.2. 360 Derece Performans Değerlendirme (Raymond 1999; Akt.; ġentürk, 2015: 

34)  

  

Örgüt yapılarının değiĢmesi, büyük ölçekli örgütlerin kurulması ve örgüt 

yapılarının karmaĢık olması nedeniyle performans değerlendirme için gerekli verilerin, 

çalıĢanın iletiĢim halinde olduğu birçok farklı kaynaktan toplanması gerektiği sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. ġekil 3.3’te 360 derece değerlendirme yönteminde değerlendirmenin kimler 

tarafından yapıldığı belirtilmektedir (ġentürk, 2015: 34). 360 derece performans 

değerlendirme yönteminde çalıĢanın performansını iĢ arkadaĢları, örgüt yöneticileri, 

astları, iç ve dıĢ müĢteriler gibi birden fazla kiĢinin değerlendirme yapması sonucu 

toplanan verilerin değerlendirilmesi mümkün olmaktadır (Bayram, 2006: 52). 

 

5.5.2.2.  Değerlendirme Merkezi Yöntemi 

 

Değerlendirme merkezi yöntemi, birden fazla değerlendiricinin çeĢitli 

yöntemleri kullanarak, gelecekte örgüt içinde üst düzey yönetici olma ihtimali bulunan 

çalıĢanlara uygulanmaktadır. ÇalıĢanlar grup olarak değerlendirme merkezine 

yönlendirilmekte ve her çalıĢan ayrı değerlendirmeye tabi tutulmaktadır. Değerlendirme 

merkezi yöntemi, adayın yaptığı iĢe adapte olması nedeniyle önem arz etmektedir. 

Dikkat dağınıklığını en az seviyeye indirilebilmekte ve belirli bir görev için çalıĢanın 

kapasitesi ve yetenekleri gözlemlenmektedir. ÇalıĢanın verilen görevlere nasıl yaklaĢtığı 

belirlenerek, elde edilen baĢarı seviyesi diğer çalıĢanlar ile kıyaslanarak 

değerlendirilmektedir. Bununla birlikte çalıĢanı etkileyen tüm faktörler belirlenmekte ve 

bu faktörlerle mücadele edebilmek için stratejiler geliĢtirilebilmektedir (Erdağ, 2019: 

39-40).  

 

5.5.2.3. DavranıĢa Dayalı Puanlandırma Cetvelleri 

 

 Smith ve Kendall tarafından 1963 yılında geliĢtirilen bu yöntem, aynı zamanda 

davranıĢsal temellere dayalı değerlendirme ölçeği olarak da adlandırılmaktadır. Bu 

yöntemde kiĢinin performansı çeĢitli ölçütlere göre değerlendirilmektedir. Ancak 

çalıĢanları çeĢitli kiĢilik özelliklerine sahip olup olmadıklarına göre değil, belirlenmiĢ iĢ 

gerekliliklerini yerine getirebilecek davranıĢları ne oranda sergileyebildiklerine göre 

değerlendirmektedir. DavranıĢsal değerlendirme ölçeğinin, geleneksel değerlendirme 

ölçeklerinden üstün olduğunu ileri süren görüĢler olsa da bu yöntemin geçerlilik ve 

güvenilirliğini bilimsel olarak kanıtlayan çalıĢmalar bulunmamaktadır. Ayrıca her iĢ ve 

ÇalıĢma 

ArkadaĢları 

Değerleme Formu  Değerleme Formu  
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Yöneticileri 
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iĢ grubu için ayrı ayrı ölçeklerin geliĢtirilmesi gerektiğinden zaman alıcı ve maliyetli bir 

yöntem olarak görülmektedir ( ġentürk, 2015: 29).  

DavranıĢsal değerlendirme yöntemi, geleneksel değerlendirme ve kritik olay 

değerlendirme yöntemlerinin birleĢiminde oluĢmaktadır. Bu yöntemde amaç 

çalıĢanların iĢleri için yapması gereken davranıĢları hangi düzeyde sergileyip 

sergilemediğini tespit etmektedir. DavranıĢsal değerlendirme ölçeği hazırlanırken, 

ölçeğin soluna sayısal değerler, sağ kısmında ise ölçek ile ilgili önermeler yer 

almaktadır. Ölçeğin üst bölümünde kabul edilebilir davranıĢlar, alt bölümünde 

onaylanmayan davranıĢlar yer alır ve bu önermelere puanlama sistemi ile değerler 

verilmektedir (Bozboğa, 2019: 43).   
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6. YAġAM TATMĠNĠ  

 

Bu bölümde çalıĢmanın son bölümü olan “yaĢam tatmini” kavramına yer 

verilmektedir. 

 

6.1. YaĢam Tatmini Kavramı 

 

 Literatürde “life satisfaction” olarak yer alan kavram, Türkçe’de “yaĢam 

tatmini”, “yaĢam memnuniyeti” ya da “yaĢam doyumu” olarak tanımlanmaktadır 

(Naktiyok, 2019: 57). YaĢam tatmini kavramı ilk olarak 1961 yılında Neugarten 

tarafından tanımlanmıĢtır. YaĢam tatminini tanımlamadan önce tatmin kavramını 

tanımlamak gerekmektedir. Tatmin, kiĢilerin beklenti, ihtiyaç ve isteklerinin 

karĢılanması olarak ifade edilmektedir. YaĢam tatmini ise kiĢinin hayatı için belirlediği 

koĢullara uygun biçimde tüm hayatını değerlendirmesi olarak tanımlanmaktadır (Diener 

vd., 1985; Akt., Dilmaç ve EkĢi, 2008: 282). Tatmin kavramı, kiĢinin belirlediği 

standartlara uygun Ģekilde yaĢamını olumlu değerlendirmesi olarak tanımlanırken, 

yaĢam tatmini ise kiĢilerin beklentileri ile yaĢadığı hayatı karĢılaĢtırması ile ortaya çıkan 

görüĢ olarak tanımlanmaktadır. YaĢam tatmini kiĢinin genel yaĢamının her dönemini 

kapsamaktadır (Yardım ve KarakuĢ, 2015: 76).  

 YaĢamın devam etmesi, hayat Ģartları ve kiĢilik özelliklerinin (yaĢ, eğitim, gelir 

düzeyi, yaĢam standartları vb.) değiĢmesi, kiĢilerin hayata karĢı beklenti ve hedeflerinin 

değiĢmesine neden olmaktadır. DeğiĢen yaĢam koĢullarından dolayı yaĢam tatminini; 

kolay, anlaĢılır ve herkesin kabul edeceği genel bir Ģekilde tanımlamak mümkün 

değildir. Bundan dolayı yaĢam tatminine yönelik literatürde farklı tanımlar 

bulunmaktadır (A. Bakan, 2020: 40). YaĢam tatmini ile ilgili yapılan araĢtırmaların 

odak noktasını, kiĢilerin yaĢamlarından hangi zaman diliminde, neden mutlu oldukları 

ve yaĢam tatminini etkileyen süreçler oluĢturmaktadır. Genel olarak ele alındığında ise 

yaĢam tatmini, bir kiĢinin yaĢam kalitesinin tamamı ile ya da yaĢamın belli bir 

bölümünün değerlendirilmesi olarak tanımlanmaktadır (Behlau, 2010; Akt., Amırlı, 

2020: 41).  

  YaĢam tatmini, kiĢinin iĢi dıĢında yaĢamının geneli için ortaya koyduğu 

duygusal tepkidir. BaĢka bir deyiĢle, kiĢilerin hedeflerini gerçekleĢtirme, mutluluk, 

sevinç gibi olumlu duyguların düzeyleri olarak tanımlanmaktadır. Bunun temel nedeni 

ise yaĢamın sınırlandırılamayacak düzeyde kapsamı olmasından kaynaklanmaktadır. 

YaĢam tatmini ile ilgili yapılan tanımlardan birkaçı Ģunlardır (ErbaĢaran, 2019: 36):  

 Heller vd., (2002) yaĢam tatminini “kiĢinin kendi yaĢamını sevdiği ve sevmediği 

yönlerinin değerlendirmesi” olarak ifade etmektedir. 

 Haybron (2007) ise “kiĢinin yaĢamını sevmesi ve yaĢamından memnuniyet 

duyması” Ģeklinde belirtmiĢtir. 

 Diener vd. (1985) ise “yaĢam tatminini bir kiĢinin kendi belirlediği Ģartlara 

uygun biçimde yaĢaması ve kiĢinin tüm yaĢamını olumlu değerlendirmesi” 

olarak tanımlamaktadır.  

 YaĢam tatmini kiĢilerin iĢi dıĢında yaĢamı hakkında sahip olduğu görüĢtür. 

BaĢka bir ifade ile yaĢamına karĢı görüĢlerinin bütünüdür (Özdevecioğlu, 2003: 697). 

KiĢinin yaĢamındaki beklentileri ile sahip olduğu koĢulları kıyaslaması sonucu elde 

ettiği bir görüĢtür. KiĢinin yaĢamının sadece bir bölümü değil, hayatının tamamı ile 

ilgili yaĢadığı tatmin düzeyini tanımlamaktadır (Duru, 2020: 41).  

 YaĢam tatmini, kiĢinin yaĢamına yüklediği anlam, hedeflerini gerçekleĢtirme, 

kiĢiliği, psikolojik durumu, ekonomik durumu, çevresi ile sağladığı uyum, kurduğu 
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insan iliĢkileri gibi birçok faktörün etkisi altında kalarak, kiĢiden kiĢiye farklılık 

göstermektedir (Bakan ve Güler, 2017: 2). YaĢam tatmini, kiĢinin yaĢamını 

değerlendirmesi sonucu ortaya çıkmaktadır. KiĢi kendisi için hedefler belirlemekte, 

belirlediği hedefler ile sahip olduğu yaĢam koĢullarını karĢılaĢtırması sonucu elde ettiği 

değerlendirme sonucudur. KiĢinin kendi içerisinde yaptığı bir değerlendirme olduğu 

için yaĢam tatmini temelinde öznel yargılar barındırmaktadır (Pavot vd., 1991: 150).  

 Diener vd., (1985)’e göre yaĢam tatmini, kiĢinin kendi hayatı için belirlediği 

hedef ve koĢullara dayanan, yaĢamının kalitesini değerlendirdiği bir süreç olarak ifade 

edilmektedir (Demirer ve Polatcı, 2019: 58). KiĢinin beklentileri ile elde ettiği koĢullar 

arasında uyum olması, yaĢam tatminin yüksek olmasına katkı sağlamaktadır (Gürbüz ve 

Bayramlık; 2015: 119).  

 YaĢam tatmini kavramı öznel bir değerlendirme olduğundan, kavramın 

tanımlanması ve içeriğinin belirlenmesinde belirsizlik bulunmaktadır. Bundan dolayı; 

literatürde farklı yaklaĢımlar mevcuttur. KiĢilerin yaĢam tatminini etkileyen etkenler ise 

Ģöyle sıralanmaktadır (Keser, 2005: 80):  

 Günlük hayattan mutlu olmak,  

 Hayatın anlamlı olduğunu düĢünmek,  

 Hedefleri gerçekleĢtirmek için özverili olmak,  

 Pozitif kiĢilik,   

 KiĢinin kendini iyi hissetmesi,  

 Ekonomik refah ve     

 Sosyal iliĢkilerdir. 

 

 YaĢam tatmini duygusal görüĢleri barındıran bir kavramdır. KiĢinin, 

yaĢamındaki mutluluğu ifade eden kendi yaĢamını değerlendirmesiyle açığa 

çıkmaktadır (Piccolo vd., 2005: 967-968). KiĢinin yaĢadığı olumlu olaylar yaĢam 

tatmini düzeyinin artmasına, olumsuz olaylar ise yaĢam tatmini düzeyinin azalmasına 

etki etmektedir (Zhao vd., 2011: 49-51).  YaĢam tatmini, moral, sevinç, mutluluk, 

yaĢam kalitesi ve öznel iyi olma kavramları ile karıĢtırılmakla birlikte genel olarak 

kiĢinin yaĢamını anlamlı bulması ve kendini değerli hissetmesi olarak 

tanımlanmaktadır. KiĢinin hayatındaki tüm etkinlikler, görev ve sorumluluklar, 

hedeflerini gerçekleĢtirme düzeyine iliĢkin duygu ve düĢüncelerinin bütünleĢmesi ile 

oluĢmaktadır. Bu doğrultuda yaĢam tatmini, kiĢinin yaĢamı ile ilgili olumlu tavır 

sergilemesi olarak da tanımlamak mümkündür (Kanten ve Kanten, 2015: 48). 

 

6.2. YaĢam Tatmini ile Benzer Kavramlar 

 

 Literatürde yaĢam tatmini ile benzer kavramlar üzerinde durulmakta ve bu 

kavramların yaĢam tatmini ile yakın kavramlar olduğu belirtilmektedir. Bu kavramlar, 

öznel iyi oluĢ, mutluluk ve yaĢam kalitesidir (A. Bakan, 2020: 42).  

 

6.2.1. Öznel Ġyi OluĢ  

 

 YaĢamı mutlu bir Ģekilde devam ettirmek kiĢilerin önemli bir arzusudur. 

Psikoloji literatüründe, kiĢinin mutlu olması öznel iyi olma kavramıyla birlikte ele 

alınmaktadır. Öznel iyi oluĢ, kiĢinin yaĢamını değerlendirmesi ve değerlendirme 

sonucu, yaĢamı ile ilgili görüĢ bildirmesi olarak tanımlanmaktadır (Eryılmaz ve Ercan, 

2011: 139-140). Öznel iyi oluĢ kavramı olumlu duygular, olumsuz duygular ve yaĢam 

tatmini olmak üzere birbiriyle iliĢkili birbirinden farklı üç bileĢenin birleĢiminden 
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oluĢtuğu ifade edilmektedir (Türkdoğan ve Duru, 2012:2429). KiĢinin olumlu 

duygularının daha yoğun, olumsuz duygularının daha az olduğu, zaman yaĢamdan 

yüksek düzeyde tatmin olduğu ifade edilmektedir (Argyle vd., 1989; Akt; Doğan ve 

Sapmaz, 2013: 587). 

 Mutlu ve güzel bir yaĢamı devam ettirmenin önemli faktörlerinden biri de yaĢam 

tatminidir. YaĢam tatmini, kiĢinin yaĢam standartlarından duyduğu memnuniyeti 

duygusudur. Öznel iyi oluĢun bir bileĢeni olarak ele alınan yaĢam tatmini kavramı, 

“öznel iyi olmanın en temel belirtisi” olarak ifade edilmektedir (Diener, 2000: 34). 

Öznel iyi oluĢ farklı yaklaĢımlar kapsamında ele alındığı için farklı tanımlar ve 

değerlendirme yöntemleri de bulunmaktadır. Bundan dolayı “iyi olma, psikolojik iyi 

olma, öznel iyi olma, yaĢam tatmini, mutluluk ve iyilik hali” gibi kavramların 

tanımlarında bir karmaĢıklık olduğu belirtilmektedir (Arslan, 2020: 69).   

 

6.2.2. Mutluluk  

 

 Mutluluk, moral, motivasyon, sevinç vb. duygular açısından iyi olma hali olarak 

tanımlanmaktadır (Yılmaz vd., 2010: 93). Mutluluk, tüm yaĢamın değerlendirilmesi 

sonucunda kiĢinin hangi düzeyde refah yaĢam sürdüğüne iliĢkin yaptığı değerlendirme 

sürecidir (Veenhoven, 1989: 22). YaĢama yönelik yapılan değerlendirmeler öznel 

yargılar barındırmaktadır. KiĢinin değerlendirme Ģartları, yaĢamına yüklediği anlam, 

kiĢisel özellikler, gereksinimler ve istekler kiĢiden kiĢiye farklılık gösterebilmektedir 

(Keser, 2018: 47).    

 Mutluluk, kiĢilerin var olma amacı olarak belirtilmiĢtir. Mutluluğun kiĢinin 

varoluĢ amacı olmasının nedeni, kiĢinin yaĢam standardının daha iyi olması için bir 

amaç oluĢturması ve yüksek refah düzeyi için motivasyon sağlamasıdır (Kırık ve 

Sönmez, 2017: 16-17). Aristoteles ise mutluluğa farklı bir anlam yüklemiĢtir. 

Aristoteles’e göre kiĢiler mutluluğu aramaya ve mutluluğa ihtiyaç duyarlar. “Mutluluk 

kiĢinin istediklerini elde etmesi değil, elinde bulunan imkânlar ile mutlu olabilmeyi 

öğrenebilme yeteneğidir” (Saygılı, 2015: 234). 

 

6.2.3. YaĢam Kalitesi 

 

 YaĢam kalitesi, kiĢinin yaĢamını, kültürel değerleri, hedefleri, istekleri ve yaĢam 

standardını, ilgi alanları dâhilinde algılamasıdır (Kankaya ve Karadakovan, 2017: 22). 

YaĢam kalitesi, kiĢinin fiziksel durumu, psikolojik ruh hali, kurduğu sosyal iliĢkiler, örf 

ve adetler, inançlar ve çevresel etkenlerden etkilenmektedir. YaĢam kalitesi kiĢinin 

yaĢamına bağlı değiĢiklik gösteren, beklentileri ve yaĢamı ile iliĢkili olduğu için öznel 

yargılar ile ifade edilmektedir  (Avcı ve Pala, 2004: 81). 

 YaĢam kalitesi, kiĢinin yaĢam koĢulları ile beklentilerini değerlendirmesi 

sonucu, ortaya çıkan farkı yorumlamasıdır. YaĢam koĢulları ile beklentileri birbirine 

yakın olan kiĢilerin yaĢam kaliteleri yüksek, yaĢam koĢulları ile beklentileri arasındaki 

uyumun az olduğu kiĢilerin yaĢam kaliteleri ise düĢük seviyede olduğu belirtilmektedir 

(Abbey ve Andrews, 1985: 2).  

 

6.3. YaĢam Tatmini Kuramları 

 

 YaĢam tatminini açıklamak için literatürde araĢtırmacılar tarafından geliĢtirilmiĢ 

kuramlar bulunmaktadır. Bu kuramlar; Ereksel (Bir Noktaya EriĢim) Kuramı, Etkinlik 
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Kuramı, Bağ Kuramı, Yargı Kuramı, Haz ve Acı Kuramı ve Tabandan Tavana veya 

Tavandan Tabana Kuramı Ģeklinde sıralanmaktadır (Amırlı, 2020: 43). 

 

6.3.1. Ereksel (Bir Noktaya EriĢim) Kuramı  

 

 Wilson (1960) tarafından geliĢtirilen bu kurama göre, kiĢinin ihtiyaçlarının 

giderilmesi mutlu olmasını ve tatmin olmasını sağlamaktadır. KiĢinin ihtiyaçlarının 

karĢılanmaması durumunda ise mutsuzluk ve tatminsizlik ortaya çıkmaktadır. BaĢka bir 

ifadeyle kiĢinin mutlu olması ve yaĢamdan tatmin olması, ihtiyaçlarının giderilmesine 

bağlı olduğu ifade edilmektedir (Naktiyok, 2019: 64). 

 Ereksel kurama göre, yaĢam tatminini olumsuz etkileyen etkenler vardır. Bu 

etkenlerden bazıları Ģunlardır (Önder, 2015: 6):  

 KiĢiler kısa sürede mutlu olabilecekleri hedefler belirleyebilir, fakat bu 

hedeflerin uzun sürede sonuçları, kiĢinin belirlediği diğer hedeflerini 

gerçekleĢtirmesini engelleyebileceğinden dolayı kiĢinin mutluluğunu 

etkileyebilmektedir.  

 KiĢinin hedefleri ve beklentileri arasında uyumsuzluk oluĢabilir. Bundan dolayı 

kiĢi tam anlamıyla tatmin olamamaktadır. KiĢi hedefleri ile beklentilerini 

tanımlamakta ve uyum sağlamakta zorlanabilir. 

 KiĢilerin belirli bir hedef ve isteklerinin olmaması sonucu kiĢiler mutsuz 

olabilmektedirler. YaĢam koĢullarının yetersiz olması, yeterli düzeyde yetenek 

sahibi olamaması ve gerçekleĢmesi güç hedeflerin belirlenmesinden dolayı 

kiĢiler hedeflerini gerçekleĢtirmede sorun yaĢayabilmektedirler.  

 Diener’e (1984) göre hedef ve istekler kiĢinin ihtiyaçlarına göre daha bilinçli 

Ģekilde düĢünülmektedir. KiĢiler bu amaç ve isteklerini gerçekleĢtirdikleri zaman 

mutluluk duygusunu yaĢamaktadırlar. Bazı durumlarda kiĢinin amaç ve istekleri 

arasında uyumsuzluk yaĢanabilmektedir. Bu uyumsuzluk amaç ve isteklerin 

gerçekleĢmesine engel olduğu için kiĢinin yaĢam tatminini olumsuz yönde 

etkilemektedir. Bundan dolayı kiĢinin amaç ve isteklerinin belirlenmesi ve birbiri ile 

uyumlu olması, kiĢinin mutluluk duygusunu yaĢamasında önemli yer almaktadır 

(ErbaĢaran, 2019: 43). 

 

6.3.2. Etkinlik Kuramı 

 

 Aristoteles tarafından geliĢtirilen bu kurama göre mutluluk ve tatmin ancak 

etkinlikler ile sağlanabilmektedir. Yapılan etkinliklerde baĢarı oranı arttıkça kiĢilerin 

mutluluk seviyesinin artacağı, baĢarısız olma durumunda ise kiĢilerin mutsuz olacağı 

belirtilmektedir. Bundan dolayı etkinlikler kiĢilerin yeteneklerine göre seçilmelidir 

(Duru, 2020: 42). KiĢinin yetenekleri ile etkinlikler arasında uyum sağlanması 

durumunda, yaĢam tatmini sağlanırken uyumun sağlanmaması durumunda ise kiĢilerde 

kaygı, stres gibi durumlar meydana gelmektedir (Ergin, 2018: 55). Etkinlik kuramı, 

mutluluğun ve yaĢam tatmininin sağlanmasında önemli bir etken olduğu için planlanan 

etkinlik ile kiĢinin yetenekleri arasında bir uyum olmalıdır (Naktiyok, 2019: 65). 

 Ereksel kurama göre amaçların gerçekleĢmesi sonucu ortaya çıkan duygu 

“mutluluk” olarak ifade edilirken, etkinlik kuramına göre ise mutluluk, süreç boyunca 

kiĢinin hissettiği duygudur. Etkinlik kuramının temel amacı “hedefler uğruna yolda 

olmak ve bu yolda karĢılaĢılan sorunlarla mücadele etmek hedefleri gerçekleĢtirmekten 

daha çok tatmin etmektedir”. Bu kurama göre iyi bir Ģekilde planlanmıĢ ve baĢarı ile 

sonuçlandırılan etkinlikler, mutluluğun temelini oluĢturmaktadır. Örneğin; dağa 
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tırmanma eylemi, kiĢiye zirveye ulaĢmaktan daha çok mutluluk vermektedir (ErbaĢaran, 

2019: 43). 

 

6.3.3. Bağ Kuramı 

 

 Hafıza, Ģartlanma ve biliĢsel ilkelere dayanan bağ kuramına göre, mutluluk 

kiĢinin olumlu durumları içsel faktörler ile bağdaĢtırması sonucunda ortaya çıkmaktadır. 

Bu kurama göre geçmiĢte yaĢanılan olaylar olumlu ise kiĢi içinde bulunduğu anı daha 

mutlu yaĢamakta ve yaĢam tatmini yüksek düzeyde olmaktadır. GeçmiĢte yaĢanan 

olaylar olumsuz ise kiĢinin yaĢam tatmini daha düĢük düzeyde olmaktadır. Diener 

(1984)’e göre kiĢilerin yaĢadıkları olumlu olayları rahatlıkla hatırlarken, olumsuz 

olayları ise daha az hatırladıkları bulgusuna ulaĢılmaktadır (Naktiyok, 2019: 66). 

 Bağ kuramına göre, kiĢinin yaĢam tatmini hafızasındaki anıları biliĢsel 

değerlendirme yaparak, içinde bulunduğu zamanla iliĢkilendirmesine bağlıdır. Buna 

göre kiĢinin, geçmiĢindeki yaĢanmıĢlıklar ile ilgili hafızasında birtakım biliĢsel bağlar 

meydana gelmektedir (Tutcu, 2018: 104).  Bower (1981), kiĢilerin içinde bulunduğu 

zamandaki duygusal durumlarına bağlı, geçmiĢini hatırladıkları ve değerlendirdiklerini 

belirlemiĢtir. Hafıza ağları üzerinde yapılan incelemelerde mutlu kiĢilerin olumlu iliĢki 

ağı, mutsuz kiĢilerin ise olumsuz iliĢki ağı geliĢtirdikleri görülmüĢtür. KiĢilerin 

yaĢadıkları olay ya da düĢünceler kiĢiyi mutlu edecek Ģekilde değerlendirilir. Böylece 

kiĢinin, olaylar karĢısında olumlu tutum ve davranıĢlar sergilemesi, olumlu ağının güçlü 

olmasına katkı sağlamaktadır (Diener, 1984; Akt., Önder, 2015: 9). 

 

6.3.4. Yargı Kuramı 

 

 Yargı kuramı, kiĢinin yaĢam tatmini için belirlediği standartlar ile mevcut 

koĢulları karĢılaĢtırması sonucu ortaya çıktığı ifade edilmektedir. KiĢinin mevcut 

koĢulları, belirlenen standartlardan iyi ise mutluluk ortaya çıkmaktadır (Önder, 2015: 6). 

Bu kuramda kiĢinin belirlediği standartlar önem arz etmektedir. KiĢinin tatmin olması 

için mevcut koĢullarının belirlenen standartlardan daha iyi olması gerekmektedir. Yargı 

kuramında kiĢi kendi mevcut koĢullarını baĢka kiĢiler ile de kıyaslayabilmektedir. 

Örneğin; ekonomik refah diğer kiĢilerle karĢılaĢtırma yapması sonucu ortaya 

çıkmaktadır. KiĢinin kendi koĢullarını, daha kötü koĢullara sahip olan diğer kiĢilerle 

kıyaslaması sonucu, yaĢam tatmin düzeyi artmaktadır. Yargı kuramında kiĢinin istekleri 

önemlidir. Buna göre mevcut koĢullar ile belirlediği standartlara göre yaĢamın 

kıyaslanması ve değerlendirilmesi sonucu ortaya çıkan farkın kiĢinin yaĢam tatmini için 

önemli olduğu belirtilmiĢtir (Ergin, 2018: 57). 

 Mamur (2004)’e göre tatmin, duygusal değerlendirmenin bir sonucudur. Bu 

süreçte önemli olan kavramlar ve kiĢinin değerlendirmesidir. Tatmin için önemli olan 

değiĢkenlerde kiĢiler sadece sağlık, gelir düzeyi ve refaha odaklanmayarak bunu baĢka 

kavramlarla da tanımlayabilirler. Burada asıl amaç algılanmıĢ sağlık, algılanmıĢ gelir ve 

algılanmıĢ refah düzeyidir. Bu kurama yapılan eleĢtiri, yapılan kıyaslamanın hangi 

zaman diliminde, ne düzeyde ve kıyaslamanın iĢleyiĢ süreci ile ilgili yeterli bilgilerin 

bulunmamasından kaynaklanmaktadır (Amırlı, 2020: 45).  

 

6.3.5. Haz ve Acı Kuramı 

 

 Haz ve acı kuramı Wilson (1967)’un geliĢtirdiği ihtiyaç kuramını temel 

almaktadır. Bu kuramda, kiĢinin gereksinimlerini gidermesi ve hedeflerini 
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gerçekleĢtirmesi kiĢiyi mutlu edeceği görüĢü ifade edilmektedir (GümüĢ, 2006: 43). 

KiĢi yaĢamında eksik olan Ģeylere dair ihtiyaç ve hedeflere sahiptir. Bu kurama göre, 

kiĢiler eksikliğini hissettiği ihtiyaç ve hedeflerini gerçekleĢtirmesi sonucu haz 

almaktadır (Önder, 2015: 6). 

 KiĢinin gereksinimleri giderildiğinde ve amaçları gerçekleĢtirildiğinde mutluluk 

düzeyi artmaktadır ve kiĢi bu durumdan haz almaktadır. KiĢi gereksinimlerini 

karĢılayamadığı, amaçlarını gerçekleĢtiremediği durumlarda acı duyabilmektedir. Haz 

ve acı birbiri ile iliĢkili kavramlardır. KiĢinin yaĢamında eksikliğini hissetmediği ya da 

amaçları arasında olmayan bir durumun gerçekleĢmesi, kiĢiyi mutlu etmeyecektir. Bir 

kiĢinin bütün gereksinimlerinin karĢılanması da sürekli mutlu olması için yeterli 

değildir. Bundan dolayı bazı gereksinimlerinin eksikliğini daha fazla hissetmesi 

gerekmektedir. KiĢi gereksinimin eksikliğini ne kadar çok hissederse, o gereksinimi 

giderebilmek ve tatmin olmak için daha çok emek harcar, gereksinimin giderilmesi 

sonucunda ise tatmin olarak mutluluk duymaktadır. Böylelikle ilk baĢta hissettiği 

eksiklik ve acı, gereksinimlerin giderilmesi sonucunda haz ve sahiplik duygularını 

yaĢamasına neden olmaktadır (Yalçın, 2019: 21-22).   

 

6.3.6. Tabandan - Tavana ve Tavandan - Tabana Kuramı 

 

 Tabandan tavana kuramına göre mutluluk küçük sevinçlerin toplamından 

oluĢmaktadır. KiĢi içinde bulunduğu zamanda anlık haz ve acıların kıyaslamasını yapar 

ve kıyaslama sonucunda, kendini mutlu veya mutsuz olarak nitelendirmektedir. Bu 

kurama göre, mutlu bir yaĢam sadece mutlu anıların bir araya gelmesinden meydana 

gelmektedir (Önder, 2015: 8). Bu kurama göre kiĢinin yaĢamında mutlu olduğu çeĢitli 

durumlar bulunmaktadır. Bu durumlar kiĢinin sosyal ve kültürel çevresi, kurduğu sosyal 

iliĢkiler vb. durumlardan tatmin olmasını sağlamaktadır (ErbaĢaran, 2019: 44). 

Tabandan- tavana kuramında; kiĢinin iĢi, ailesi, mesleği, gelir düzeyi, sağlık vb. gibi 

durumlarda tatmin olması, yaĢamının bütününü etkileyeceği ve böylelikle yaĢam 

tatminin artacağı ifade edilmektedir (Kanten ve Kanten, 2015: 50).   

 Tavandan tabana yaklaĢımına göre, yaĢam tatminin temel noktası tutumlardır. 

KiĢiler, olayları kiĢilik özelliklerine bağlı olarak olumlu ya da olumsuz Ģekilde 

değerlendirip, bu olaylara nasıl tepki vereceğini belirlemektedir (Önder, 2015: 8). 

Diener (1984)’e göre kiĢilerin yaĢam tatmini, kiĢinin kiĢisel özelliklerine 

dayanmaktadır. KiĢinin yaĢamında meydana gelen olaylara verdiği tepkiler, yaĢam 

tatminini etkilemektedir. Örneğin, kiĢilik özelliklerinden dolayı olaylara pozitif bakıĢ 

açısı ile yaklaĢım gösteren kiĢilerin, olaylara olumlu tepki vermesi beklenmektedir. 

Nevrotik özelliklere sahip kiĢiler ise olayları olumsuz boyutları ile ele almaktadır. 

Bundan dolayı olaylara pozitif yaklaĢım gösteren kiĢiler, olayları olumsuz yönleri ile ele 

alan kiĢilere kıyasla yaĢam tatmin düzeyleri daha yüksektir (ErbaĢaran, 2019: 44).  

 

6.4. YaĢam Tatmini Etkileyen Faktörler 

 

 YaĢam tatmini, kiĢinin yaĢamına yönelik yaptığı değerlendirmedir. YaĢam 

tatminini etkileyen faktörler genel olarak dört grupta incelenmektedir. Bu faktörler 

kiĢisel faktörler, iĢle ilgili faktörler, çevresel ve toplumsal faktörlerdir (Özdevecioğlu, 

2004: 214).   
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6.4.1. KiĢisel ve Demografik Faktörler 

 

 KiĢilerin yaĢam tatminine etki eden faktörlerin arasında en önemlisi kiĢisel ve 

demografik özelliklerdir. KiĢinin sahip olduğu bu özellikler olayları farklı bakıĢ açıları 

ile ele almasına neden olmakta ve yaĢam tatmini düzeyinin farklı olmasına etki 

etmektedir (Naktiyok, 2019: 61).  KiĢisel faktörler, kiĢinin olayları olumlu veya 

olumsuz değerlendirmesini etkilediği için kiĢisel faktörler aynı zaman da kiĢinin yaĢam 

tatmini algılarını da etkilemektedir. KiĢinin yetiĢtiği çevreden kaynaklı kazandığı 

değerler ile çevreden kaynaklı geliĢim gösteremediği özelliklerden dolayı yaĢam tatmini 

algılarında farklılıklar meydana gelmektedir (Özdevecioğlu, 2003: 697). 

 KiĢilik özellikleri ile yaĢam tatmini üzerine yapılan araĢtırmalar incelendiğinde; 

yaĢam tatmini kiĢilik özelliklerinin içe ve dıĢa dönük olmasıyla ilgili olduğu tespit 

edilmiĢtir. YaĢam tatmini yüksek olan kiĢilerin dıĢa dönük kiĢilik özelliklerine sahip 

olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. Ġçe dönük kiĢilik özelliklerine sahip kiĢilerin yaĢam 

tatmini düzeyi ise daha düĢük seviyede olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır (Duru, 2020: 46). 

KiĢilik özelliklerinden dolayı pozitif bakıĢ açısına sahip kiĢiler, yaĢamındaki 

geliĢmelere olumlu bakıĢ açısı ile yaklaĢıp, stres, kaygı gibi olumsuz durumlardan uzak 

durmak için çaba harcadığı için yaĢam tatmini seviyesi yüksek düzeyde olmaktadır. 

Bununla birlikte kiĢilik özelliklerinde negatif bakıĢ açısına sahip olan kiĢiler ise 

yaĢamlarında genel olarak tatminsizlik yaĢarlar ve yaĢam tatmin seviyesi düĢük 

olmaktadır (Naktiyok, 2019: 61).  

 

6.4.2. ĠĢ ile Ġlgili Faktörler 

 

 YaĢam tatmini, kiĢinin yaĢamında amaçlarını gerçekleĢtirmesi için son derece 

önemlidir. KiĢinin yaĢamının büyük bir kısmı iĢ yerinde geçmektedir. Bundan dolayı 

kiĢi çalıĢma arkadaĢları ile aile üyelerinden daha fazla zaman geçirebilmektedir. KiĢi 

yaĢam tatminini değerlendirirken çalıĢma hayatından bağımsız değerlendirme yapması 

mümkün değildir. KiĢinin iĢinden tatmin olması yaĢam tatminini de etkilemektedir 

(Tutar, 2016: 67). YaĢam tatminini etkileyen bir diğer faktör ise iĢ ile ilgili faktörlerdir. 

Bu faktörler, otonomi, yöneticilerin beklentileri, iĢ yükü, iĢin rutinleĢmesi, ücret, rol 

belirsizliği, rol çatıĢması, iĢ güvenliği ve ödüllendirme Ģartlarıdır. KiĢinin yaĢam 

tatmini, hayatını devam ettirmesinde rol alan iĢi ile yakından ilgilidir (Özdevecioğlu, 

2003: 697).  

 

6.4.3. Çevresel Faktörler 

 

 YaĢam tatminini etkileyen faktörlerden bir diğeri ise çevresel faktörlerdir. 

KiĢinin yaĢamını sürdürdüğü ülke, bulunduğu çevre, ekonomik geliĢmeler, siyasi 

faaliyetler, değerler, yasalar vb. faktörler kiĢilerin yaĢam tatminini etkilemektedir. 

KiĢinin çalıĢtığı örgüt dıĢında baĢka örgütlerde iĢ bulma imkânı, sendikal haklar, sosyal 

güvence gibi durumlarda yaĢam tatmini ile iliĢkilidir (Naktiyok, 2019: 62-63).  

 Sendikal haklar kiĢilerin yaĢam tatminini olumlu yönde etkilemektedir. Bundan 

dolayı sendikaların güçlenmesi, çalıĢanlar ve yöneticiler arasındaki iliĢkilerin anlamlı 

olması ve sendikal faaliyetleri olan örgütlerde çalıĢmak, çalıĢanların iĢ ve yaĢam 

tatminini olumlu yönde etkilemektedir. Sendikal faaliyetleri yetersiz olan örgütlerde ise 

çalıĢanların iĢ ve yaĢam tatmini negatif yönde etkilenebilmektedir (Amırlı, 2020: 49). 
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6.4.4. Toplumsal Faktörler 

 

 YaĢam tatminini etkileyen faktörlerden toplumsal faktör ise toplumsal olaylara 

katılım sağlamak, dernek ve vakıf gibi kulüplere üye olmak, sivil toplum kuruluĢlarında 

gönüllü olmak, günlük hayattaki görev ve sorumluluklar vb. olgular kiĢilerin yaĢam 

tatminini etkilemektedir (Özdevecioğlu, 2003: 697).   

 KiĢinin, arkadaĢ çevresi, aile üyeleri ve akrabaları arasında kurduğu sosyal 

iliĢkiler yaĢam tatminine etki etmektedir. Spor ve egzersiz yapan, kiĢisel geliĢimine 

önem gösteren, yeni hobiler edinen ve sosyal aktivitelere katılım sağlayan kiĢiler bu tür 

davranıĢlarda bulunmayan kiĢilere kıyasla daha yüksek yaĢam tatminine sahip olduğu 

tespit edilmiĢtir. Dinsel etkinliklere katılım sağlayan ya da boĢ zamanlarını 

değerlendiren kiĢilerin yaĢam tatmini algılarının yüksek olmasının nedeni ise toplumsal 

ya da sosyal aktivitelerin etkisine dayanmaktadır. Düzenli olarak aktivitelere katılım 

sağlamanın, gönüllülük esası ile faaliyetlerde bulunma, toplumsal görev ve sorumluluk 

alma, dini sorumluluklarını yerine getirmenin kiĢilerin yaĢam tatminini olumlu yönde 

etkilediği tespit edilmiĢtir (Alkan, 2019: 59).  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ÖRGÜTSEL MUHALEFET, ÇALIġAN YALNIZLIĞI, ÇALIġAN…   Besime DEMĠR  

 

43 

7. ÖRGÜTSEL MUHALEFET, ÇALIġAN YALNIZLIĞI, ÇALIġAN 

PERFORMANSI VE YAġAM TATMĠNĠ ĠLĠġKĠSĠ 

 

 Örgütsel muhalefet, örgüt üyelerinin, örgüt içindeki birtakım uyuĢmazlıkları ve 

aykırı görüĢleri dile getirmeleri olarak tanımlanmaktadır. Örgütsel muhalefet sürecinde 

örgüt üyeleri, bir yandan örgütsel yönetimle fikir ayrılığına düĢerken, diğer yandan bu 

fikir ayrılığını ifade etmektedirler. ÇalıĢanlar, muhalif görüĢlerini dile getirmeden önce, 

örgüt içerisinde bir sorun olduğunu algılamaktadırlar. Bu algılamayla birlikte, bu 

sorunun ciddiyetinin farkında olmaları ve muhalif görüĢlerini sergilemeleri durumunda 

kendilerine yönelik verilecek tepkileri ölçmektedirler (Dağlı ve Ağalday, 2015: 886).  

 Yıldız (2013) tarafından 2012- 2013 öğretim yılında Bolu ili merkez ilçe 

sınırlarında bulunan ilkokullarda görev yapan sınıf öğretmenleri üzerine yaptığı 

“Örgütsel Bağlılık ile Örgütsel Sinizm ve Örgütsel Muhalefet Arasındaki ĠliĢki” isimli 

çalıĢmasında, örgütsel sinizm ile örgütsel muhalefet algıları arasında yüksek düzeyde 

pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmektedir. 

  Aktürk (2019)’ün, 2018/2019 eğitim yılında Konya iline bağlı 3 merkez ilçede 

ortaöğretim kurumlarında görev alan öğretmenler üzerine yaptığı “Öğretmenlerin 

Damgalama Eğilimleri ve Örgütsel Muhalefet DavranıĢlarının, Örgütsel Depresyona 

Etkisi” isimli çalıĢmasında; örgütsel muhalefetin alt boyutlarından dikey muhalefet ile 

örgütsel depresyon arasında anlamlı iliĢki tespit ederken, örgütsel muhalefetin alt 

boyutu olan yatay muhalefet ile örgütsel depresyon arasında anlamlı bir iliĢki 

olmadığını tespit etmiĢtir.  

Okafor (2019) tarafından 313 çalıĢanın katıldığı “The Impact Of Dıssent And 

Workplace Freedom Of Speech On Employees’ Well-Beıng” isimli çalıĢma yapılmıĢtır. 

Okafor’un yaptığı çalıĢmada örgütsel muhalefetin alt boyutlarından dikey muhalefetle 

yaĢam tatmini arasında pozitif anlamlı iliĢki tespit edilirken aynı çalıĢmada örgütsel 

muhalefetin alt boyutlarından yatay muhalefet ile yaĢam doyumu arasında negatif 

anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir. 

 Esendemir (2019) tarafından Burdur Mehmet Akif Ersoy Üniversitesi’nde görev 

yapmakta olan 246 akademisyenin katıldığı “ĠĢ Tatmini Algısı ve Prososyal DavranıĢ 

Eğilimleri ĠliĢkisinde Örgütsel Muhalefet DavranıĢının Aracılık Rolü: Mehmet Akif 

Ersoy Üniversitesi Örneği” isimli çalıĢma yapılmıĢtır. Yapılan çalıĢmada örgütsel 

muhalefetin alt boyutlarından dikey muhalefet ile iĢ tatmini arasında pozitif anlamlı 

iliĢki tespit edilmiĢtir. Yapılan çalıĢmada örgütsel muhalefetin alt boyutlarından yatay 

muhalefet ve yer değiĢtirmiĢ muhalefet ile iĢ tatmini arasında anlamlı iliĢki tespit 

edilememiĢtir.  

  Ġpek (2020) tarafından 2019/2020 eğitim öğretim yılında Çorum iline bağlı 

Osmancık ilçesinde görev yapan öğretmenler üzerine  “Öğretmenlerin Örgütsel 

Muhalefet Düzeyleri ile Örgütsel Sessizlik Algıları Arasındaki ĠliĢki” isimli çalıĢma 

yapılmıĢtır. Yapılan çalıĢmada öğretmenlerin örgütsel muhalefet ve örgütsel sessizlik 

düzeyleri incelenmiĢtir ve yapılan çalıĢma sonucunda örgütsel muhalefet ve örgütsel 

sessizlik arasında negatif ve düĢük düzeyli anlamlı iliĢki tespit edilmiĢtir.  

 Arayıt (2020), Ankara ili merkez ilçelerinde ilköğretim okullarında görev alan 

öğretmenler üzerine yaptığı “Öğretmenlerin Örgütsel Muhalefet DavranıĢları ve ĠĢe 

YabancılaĢma Düzeyleri Arasındaki ĠliĢkinin Bazı DeğiĢkenlere Göre Ġncelenmesi” 

isimli çalıĢmasında, örgütsel muhalefet ile iĢe yabancılaĢma arasında negatif düĢük 

düzeyli bir iliĢki tespit edilmiĢtir.  

 Tuğrul (2020), otomotiv sektöründe faaliyet gösteren özel bir iĢletmede 119 

beyaz yakalı çalıĢan üzerinde “Örgütsel Muhalefetin ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki 
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Etkisinin Ġncelenmesi: Otomotiv Sektöründe Bir AraĢtırma” isimli çalıĢmada, örgütsel 

muhalefetin alt boyutundan dikey muhalefetin, iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisi olduğu 

tespit edilmiĢtir. Örgütsel muhalefetin alt boyutundan yatay muhalefetin, iĢten ayrılma 

niyeti üzerine etkisi olduğu ve örgütsel muhalefetin bir diğer değiĢkeni yer değiĢtirmiĢ 

muhalefetin iĢten ayrılma niyeti üzerine etkisi olmadığı tespit edilmiĢtir. 

 Yıldırım (2020) tarafından Türkiye’de faaliyet gösteren bir iĢletmein bölge 

müdürlüğünde çalıĢan 252 kiĢi üzerinde “ÇalıĢanların Örgütsel Demokrasi Algılarının 

Örgütsel Muhalefet DavranıĢı ve ĠĢle BütünleĢme Düzeyine Etkisi: Bir Alan 

AraĢtırması” isimli çalıĢma yapılmıĢtır. Yapılan çalıĢmada örgütsel muhalefetin alt 

boyutlarından dikey muhalefet ile iĢle bütünleĢme arasında pozitif anlamlı ve düĢük 

düzeyli iliĢki tespit edilmiĢtir. Yapılan çalıĢmada, örgütsel muhalefetin alt boyutlarından 

yatay muhalefet ile iĢle bütünleĢme arasında iliĢki tespit edilemezken, örgütsel 

muhalefetin alt boyutlarından yer değiĢtirmiĢ muhalefet ile iĢle bütünleĢme arasında 

negatif anlamlı düĢük düzeyli iliĢki tespit edilmiĢtir. 

Literatür taraması sonucunda örgütsel muhalefetin çalıĢan yalnızlığı çalıĢan 

performansı üzerine etkisinin incelendiği çalıĢmaya rastlanılmadığı, örgütsel 

muhalefetin yaĢam tatmini üzerine ise negatif etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir. Bu 

bilgiler doğrultusunda yapılmıĢ olan bu çalıĢmalara dayanarak, araĢtırma kapsamında 

geliĢtirilen hipotezler ile KahramanmaraĢ metal mutfak eĢya sektörü çalıĢanlarının 

örgütsel muhalefet davranıĢları ile çalıĢan yalnızlığı, çalıĢan performansı ve yaĢam 

tatmini üzerinde etki olup olmadığını incelemek bu çalıĢmanın gerçekleĢtirme kararı 

alınmıĢtır. 
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8. YÖNTEM  

 

8.1. AraĢtırmanın Amacı  

 

Literatür taraması sonucunda örgütsel muhalefet, çalıĢan yalnızlığı, çalıĢan 

performansı ve yaĢam tatmini ile ilgili yapılan çalıĢmaların az olduğu görülmüĢtür. Bu 

tez çalıĢmasında KahramanmaraĢ ilinde metal mutfak eĢya sektöründe çalıĢanların 

örgütsel muhalefet davranıĢlarının çalıĢan yalnızlığı, çalıĢan performansı ve yaĢam 

tatmini üzerindeki etkisini araĢtırmak çalıĢmanın amacını oluĢturmaktadır. 

 

8.2. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezler  

AraĢtırma kapsamında geliĢtirilen hipotezler Ģu Ģekildedir;  

 

     H1: Örgütsel muhalefetin alt boyutlarından “dikey muhalefet” çalıĢan yalnızlığının 

alt boyutlarından “duygusal yalnızlığı” negatif etkiler.  

     H2: Örgütsel muhalefetin alt boyutlarından “dikey muhalefet” çalıĢan yalnızlığının 

alt boyutlarından “sosyal yalnızlığı” negatif etkiler.  

     H3: Örgütsel muhalefetin alt boyutlarından “yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet” 

çalıĢan yalnızlığının alt boyutlarından “duygusal yalnızlığı” negatif etkiler.  

     H4: Örgütsel muhalefetin alt boyutlarından “yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet” 

çalıĢan yalnızlığının alt boyutlarından “sosyal yalnızlığı” negatif etkiler.  

     H5: Örgütsel muhalefetin alt boyutlarından “dikey muhalefet” “çalıĢan 

performansını” negatif etkiler. 

     H6: Örgütsel muhalefetin alt boyutlarından “yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet” 

“çalıĢan performansını” negatif etkiler.  

     H7: Örgütsel muhalefetin alt boyutlarından “dikey muhalefet” “yaĢam tatminini” 

negatif etkiler.  

     H8: Örgütsel muhalefetin alt boyutlarından “yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet” 

“yaĢam tatminini” negatif etkiler. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                

                                                   

ġekil 8.1. AraĢtırma Modeli 

 

ÇalıĢan Yalnızlığı  

 Duygusal Yalnızlık  

 Sosyal Yalnızlık           

ÇalıĢan Performansı  

YaĢam Tatmini  

Örgütsel Muhalefet  

 Dikey Muhalefet 

 Yer DeğiĢtirmiĢ ve Yatay 

Muhalefet  
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8.3. AraĢtırmanın Yöntemi 

 

Örgütsel muhalefetin alt boyutları olan dikey muhalefet, yer değiĢtirmiĢ ve yatay 

muhalefetin çalıĢan yalnızlığı, çalıĢan performansı ve yaĢam tatmini üzerindeki 

etkisinin ölçülmesi planlanan bu çalıĢmada veri toplama aracı olarak anket tekniği 

kullanılmıĢtır. Ankette yer alan önermeler belirlenirken orijinal dilden Türkçeye 

çevrilmiĢ, anketin uygulanacağı kiĢiler için anlaĢılır bir duruma getirilmiĢtir. Anket 

formunda yer alan ifadelerin uyarlanmıĢ halinin uzman akademisyenler tarafından 

kontrolü sağlanmıĢtır. Toplanacak olan verilerin sağlıklı olması için, ankete katılacak 

olan çalıĢanlardan tanımlayıcı özel bir bilgi istenmemiĢ ve toplanan verilerin üçüncü 

Ģahıslarla paylaĢılmayacağı da ifade edilmiĢtir. Yapılan çalıĢma KahramanmaraĢ Sütçü 

Ġmam Üniversitesi Bilimsel AraĢtırma Projeleri birimi tarafından desteklenmiĢtir. Ġlk 

önce KahramanmaraĢ’ta metal mutfak eĢyası sektöründe faaliyet gösteren firmaların 

sayısı ve çalıĢanların sayısı tespit edilmiĢtir. Bilimsel hesaplama ve bütçe imkânları 

doğrultusunda, bir anketör firmaya anket yaptırılmıĢtır. Hazırlanan ankette 1-20 arası 

sorular örgütsel muhalefeti, 21-36 arası sorular çalıĢan yalnızlığını, 37-41 arası sorular 

yaĢam tatminini ve 42-48 arası sorular ise çalıĢan performansını ölçmektedir. Her bir 

önerme, “1: Kesinlikle Katılmıyorum”, “2: Katılmıyorum”, “3: Kararsızım”, “4: 

Katılıyorum” ve “5: Kesinlikle Katılıyorum” ifadelerinden oluĢan 5’li Likert ölçeğinden 

faydalanılarak değerlendirilmiĢtir. 

 

8.4. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi  

 

Bu araĢtırmanın evreni; KahramanmaraĢ ilinde faaliyet gösteren Metal Mutfak 

EĢya sektörü çalıĢanları oluĢturmaktadır.  KahramanmaraĢ’ta 41 tane kayıtlı üretici 

olup, 14 mühendis, 44 teknisyen, 140 usta, 2450 iĢçi, 142 idari personel ile toplam da 

2790 kiĢi istihdam edilmektedir (KahramanmaraĢ Ticaret ve Sanayi Odası Verileri, 

2018). AraĢtırmada belirlenen bu evren üzerinden n= N.z
2
. σ

2
 / (N-1). H

2
 + z

2
 .σ

2
 

formülü kullanılarak örneklem sayısı tespit edilmiĢtir (Ural ve Kılıç, 2013: 35-45). Bu 

formülde yer alan N: evren büyüklüğü; n: örneklem büyüklüğü; σ: standart sapma 

değeri; H: standart hata değeri; Z: belirli bir α anlamlılık düzeyine karĢılık gelen teorik 

değer anlamına gelmektedir. Yüzde 95 güven aralığı (z=1,96), 0,05 örneklem hatası 

(H), 0,5 standart sapma (σ) ile 2790 evren büyüklüğü (N) değerleri için araĢtırma 

kapsamında ele alınması gereken örneklem sayısının 348 olması gerektiği tespit 

edilmiĢtir. Anket tesadüfi örneklem yöntemiyle seçilen 350 çalıĢana uygulanmıĢtır. 

 

8.5. AraĢtırmada Kullanılan Veri Toplama Aracı  

 

AraĢtırmada, sosyal bilimlerde kullanılan en yaygın veri toplama tekniklerinden 

biri olan anket tekniği kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın anketinde beĢ bölüm yer almaktadır. 

Anketin ilk bölümünde, katılımcıların demografik özellikleri ile ilgili 7 sorudan oluĢan 

önermeler yer almaktadır. Ġkinci bölümde, örgütsel muhalefeti ölçmek için kullanılan 

sorular yer almaktadır. Üçüncü, dördüncü ve beĢinci bölümlerde ise, sırasıyla çalıĢan 

yalnızlığı, çalıĢan performansı ve yaĢam tatminini ölçmeye yönelik sorulardan 

oluĢmaktadır. Ankette kullanılan ölçekler aĢağıda ifade edilmektedir.  
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8.6. Örgütsel Muhalefet Ölçeği  

 

Örgütsel muhalefet için Kassing (1998: 208) tarafından oluĢturulan; dikey 

muhalefet, yatay muhalefet ve yer değiĢtirmiĢ muhalefet alt boyutları olan ölçek 

kullanılmıĢtır. Alt boyutlardan dikey muhalefet 9 soru, yatay muhalefet 5 soru, yer 

değiĢtirmiĢ muhalefet ise 6 soru olmak üzere toplam 20 soru ile ölçülmüĢtür.  

 

8.7. ÇalıĢan Yalnızlığı Ölçeği  

 

ÇalıĢan yalnızlığı için Wright vd., (2006: 63) tarafından oluĢturulan; duygusal 

yalnızlık ve sosyal yalnızlık alt boyutları olan ölçek kullanılmıĢtır. Alt boyutlardan 

duygusal yalnızlık 9 soru, sosyal yalnızlık ise 7 soru olmak üzere toplam 16 soru ile 

ölçülmüĢtür. 

 

8.8. YaĢam Tatmini Ölçeği 

 

YaĢam tatmini için Diener vd., (1985: 72) tarafından oluĢturulan; tek boyutlu, 5 

sorudan oluĢan ölçek ile ölçülmüĢtür. 

 

8.9. ÇalıĢan Performansı  

 

ÇalıĢan performansı için Bakan vd., (2019: 1935) tarafından geliĢtirilen tek 

boyutlu 7 sorudan oluĢan ölçek ile ölçülmüĢtür. 

 

8.10. Verilerin Analizi ve Yorumu  

 

Toplanan 350 ankete ait verilerin giriĢi SPSS programında yapılmıĢtır. Daha 

sonra, elde edilen verilerin analizi yine SPSS programıyla gerçekleĢtirilmiĢtir. Ġlk 

olarak, kullanılan ölçeklerin dağılımını incelemek için normallik analizi yapılmıĢtır. 

Ölçeklerin geçerliliğini tespit etmek için faktör analizi yapılmıĢtır. Anketler güvenirlik 

testine tabi tutulmuĢ ve her ölçeğin Cronbach’s Alfa güvenirlilik katsayısı bulunmuĢtur. 

Örgütsel muhalefet, çalıĢan yalnızlığı, çalıĢan performansı ve yaĢam tatmini arasındaki 

iliĢkiyi belirleyebilmek amacıyla korelasyon analizi yapılmıĢtır. Yine değiĢkenlerin 

birbirleriyle olan etkilerini görmek için regresyon testi yapılmıĢtır. Son olarak da analiz 

bulguları yorumlanarak çalıĢmanın sonucu oluĢturulmuĢtur. 
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9. ARAġTIRMA BULGULARI  

 

9.1. AraĢtırmanın Normallik Analizi Sonuçları 

  

ÇalıĢma kapsamında kullanılacak veriler, hipotezlerin test edilmesi, verilerin 

yapısı, ölçek dağılımının türüne göre “parametrik testler” ve “parametrik olmayan 

testler” olmak üzere ikiye gruplandırılmaktadır. Parametrik testler; belirli bir hipotetik 

evren dağılımına ve bu dağılımı belirleyen ortalama, standart sapma gibi parametrelere 

dayalı algoritmalar içeren esnek olmayan yöntemlerin ortak adıdır. Parametrik olmayan 

testler ise evren dağılımından bağımsız olarak, beklenen-gözlenen değer farkları, sıra ve 

sıra farkları gibi daha temel ve betimsel tahminlere dayalı algoritmalar içeren esnek 

yöntemler olarak ifade edilmektedir (Demir vd., 2016: 131). ÇalıĢma kapsamında 

gerçekleĢtirilen normallik testinden elde edilen değerler ise Ģu Ģekildedir; dikey 

muhalefet (Skewness: -,781; ve Kurtosis: ,644), yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet 

(Skewness: -1,027; ve Kurtosis: 1,741), duygusal yalnızlık Skewness: ,694; ve Kurtosis: 

,565), sosyal yalnızlık (Skewness: 1,224; ve Kurtosis: 1,768), çalıĢan performansı 

(Skewness: -,890; ve Kurtosis: ,230) ve yaĢam tatmini (Skewness: ,634; ve Kurtosis: -

,327). Bu doğrultuda söz konusu normallik değerlerinin +2 ile -2 aralığında değiĢim 

gösterdiği bulgusu tespit edilmiĢtir (George ve Mallery, 2010). Yapılan normallik 

analizi sonucuna göre çalıĢma da kullanılan ölçeklerin normal dağıldığı tespit edilmiĢtir. 

 

9.2. AraĢtırmanın Faktör Analizi Sonuçları 

 

 ÇalıĢmanın bu bölümünde yapılan faktör analizine ait bilgilere yer 

verilmektedir. Faktör analizi, bir veri matrisinin temelini teĢkil eden iliĢki düzeyini test 

etmek için kullanılan analiz yöntemidir (AltunıĢık vd., 2002: 212).   

Ölçek geçerliliğine iliĢkin bulguları incelemek için öncelikle faktör analizinde 

örneklem sayısının yeterliliğini gösteren Kaiser Meyer Olkin (KMO) testi yapılmıĢtır 

(ErbaĢı, 2019: 11). KMO değer aralığı 0-1 arasındadır. Elde edilen değerler 1’e ne kadar 

yakınsa, örneklem büyüklüğünün faktör analizi için uygun olduğu anlamına gelmektedir 

(Seçer, 2017: 155). Field (2000) de Kaiser-Meyer-Olkin testi için 0.50 değerinin alt 

sınır olması gerektiğini ve KMO≤0.50 için veri kümesinin faktörlenemeyeceğini 

belirtmiĢtir. Bu bilgiler doğrultusunda Barlett Testinin anlamlı ve Kaiser-Meyer-Olkin 

Testinin ise 0.50’den büyük çıkması beklenmektedir (Kaya, 2013: 181).  Kaiser- Meyer 

Olkin testi sonucunda değerlerin sıfır ya da sıfıra yakın çıkması durumunda, korelasyon 

dağılımında, bir dağınıklık olduğu için bu değerlere dayalı olarak yorum yapılamaz. 

KMO testi sonucunda, değerin 0.50’den düĢük olması halinde araĢtırma değiĢkeninin 

faktör analizine uygun olmadığı belirtilmektedir (Çokluk ve vd., 2012: 207). 

 Ġlk olarak, örgütsel muhalefet ölçeğinin faktör analizine uygunluğunu belirlemek 

için KMO ve Barlett küresellik testi yapılmıĢtır. AraĢtırma modelinde yer alan ve 20 

önermeden oluĢan Kassing (1998: 208)’e ait örgütsel muhalefet ölçeğindeki 

önermelerin hangi alt boyuta ait olduğunu belirlemek için faktör analizi yapılmıĢtır. 
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Tablo 9.1. Örgütsel Muhalefet Ölçeğinin Faktör Analizine Uygunluğuna ĠliĢkin  

KMO Tablosu 
Kaiser-Mayer-Olkin (KMO)  

Örneklem Ölçüm Değer Yeterliliği 
  ,669 

 

Barlett Testi 

Ki Kare 4459,024 

Sd 120 

Sig. ,000 

(p<0,05)   

 

Pallant (2001) KMO değerinin en az ,60 ve üzerinde olması gerektiğini 

belirtmiĢtir. KMO değeri ,669 olarak bulunmuĢ, bu değer ,60 üzerinde olduğundan 

örneklemin yeterli olduğu sonucuna varılmıĢtır. Barlett tarafından geliĢtirilen küresellik 

(sphericity) testi ise verilerin çok değiĢkenli normal dağılımını belirlemeye yönelik 

yapılan bir testtir. Örneklemin analiz için yeterliliğini göstermektedir. Faktör analizinde 

değiĢkenler arasında yüksek korelasyon iliĢkisi istenmektedir ve bu hususta temel kütle 

arasında yer alan değiĢkenlerin arasında anlamlı iliĢkiyi ortaya koymak için Bartlett testi 

yapılmaktadır (Seçer, 2017: 155). Bartlett testi sonuçlarına bakıldığında; p=0.000< 0,05 

olduğu tespit edilmiĢtir. Elde edilen bu sonuçlardan sonra “Örgütsel Muhalefet 

Ölçeği’nin” faktör analizi için uygun olduğu belirlenmiĢtir. 

 ÇalıĢmada yer alan örgütsel muhalefet ölçeği Kassing (1998: 208) tarafından üç 

boyut altında gruplandırılmıĢtır. Bunlar; dikey muhalefet, yatay muhalefet ve yer 

değiĢtirmiĢ muhalefettir. Bu çalıĢmada da bu üç boyut temel alındığından 3’lü faktör 

analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Ancak faktör analizi sonucunda yer değiĢtirmiĢ ve yatay 

muhalefet tek boyut altında toplanmıĢ olup yatay muhalefet alt boyutundan (öm16), yer 

değiĢtirmiĢ muhalefet alt boyutundan (öm11, öm12, öm15) önermeleri faktör açısından 

uygun bulunmadığı tespit edildiği için çalıĢmadan çıkarılmıĢtır. Örgütsel muhalefet 

ölçeğine iliĢkin faktör analizi değerleri Tablo 9.2’de gösterilmektedir. 

 

Tablo 9.2. Örgütsel Muhalefet Ölçeği Faktör Yapısı 
Boyut  Önermeler Faktör Yükü 

 

 

 

 

 

Dikey 

Muhalefet 

öm4: ĠĢyerinde kabullenemediğim konuları yönetime bildirmekten 

hoĢlanıyorum. 

,505  

öm7: ĠĢyerinde alınan kararlara katılmadığımda bunu amirime söylerim. ,472  

öm2: ĠĢyerinde alınan kararları sorgulamak için amirim veya diğer 

yöneticilerle konuĢurum. 

,466  

öm5:  ÇalıĢanlara adil davranılmadığını düĢündüğümde yönetime bunu 

söylerim.  

,532  

öm3:  ĠĢyerimdeki verimsizliğin düzeltilmesi konusunda yönetime veya 

amirime önerilerde bulunurum.  

,544  

öm6: Yeterli derecede verimli olmadığını düĢündüğüm örgütsel 

değiĢikliklere iliĢkin eleĢtirilerimi amirime veya yönetimden birine söylerim. 

,520  

öm1:  ĠĢyerimde soru sormaya veya karĢıt bir görüĢ belirtmeye çekinmem.  ,480  

öm8: ĠĢyerimdeki politikaları sorgulamakta tereddüt etmiyorum. ,403  

öm9: Yönetimin aldığı kararları sorgulamayı seviyorum. ,366  
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Tablo 9.2. Devamı 
Boyut  Önermeler Faktör Yükü 

 

 

 

Yer DeğiĢtirmiĢ 

ve Yatay 

Muhalefet 

öm18: Diğer çalıĢanlara iĢyerindeki uygulamalar ile ilgili düĢüncelerimi belli 

ederim.    

 ,626 

öm19: ĠĢyerimdeki verimsizliği diğer herkesin yanında eleĢtiririm.   ,671 

öm10: Evde iĢ ile ilgili kaygılarımı tartıĢmak isterim.  ,615 

öm14: ĠĢyeri dıĢındaki kiĢilerle iĢle ilgili kaygılarımı konuĢurum.   ,550 

öm20: ĠĢ yeri politikalarına iliĢkin memnun olmadığımda bu durumun herkes 

tarafından bilinmesini sağlarım.  

 ,518 

öm13: Ailemin ve iĢ dıĢındaki arkadaĢlarımın yanında iĢyeri ile ilgili 

sıkıntılarımı nadiren dile getirmem. 

 ,464 

öm17: ĠĢ arkadaĢlarıma iĢyeri sorunları hakkında Ģikâyetlerimi dile getiririm.  ,695 

 

 Faktör analizinde, iki boyutlu faktörün özdeğerleri incelendiğinde dikey 

muhalefetin özdeğeri 3,087; yatay ve yer değiĢtirmiĢ muhalefetin özdeğeri 1,958 

olduğu, beklenen değer olan 1’den büyük olduğu bu faktörlerin toplam varyansının 

%51,7’sini açıkladığı tespit edilmiĢtir. Tablo 9.2’de görüldüğü gibi faktör altında yer 

alan maddenin faktörler arasındaki korelasyon değerlerini gösteren faktör yükleri ,366 

ile ,695 aralığında ve pozitif değerli oldukları saptanmıĢtır. 

ÇalıĢan yalnızlığına ait KMO ve Barlett küresellik testi sonuçları Tablo 9.3’te 

verilmiĢtir.  

 

Tablo 9.3. ÇalıĢan Yalnızlığı Ölçeğinin Faktör Analizine Uygunluğuna ĠliĢkin KMO 

Tablosu 
Kaiser-Mayer-Olkin (KMO)  

Örneklem Ölçüm Değer Yeterliliği 
,848 

 

Barlett Testi 

Ki Kare 2383,414 

Sd 78 

Sig. ,000 

(p<0,05)   

 

 ÇalıĢan yalnızlığı ölçeğine ait KMO ve Barlett küresellik testi sonuçlarına 

bakıldığında ise, KMO değeri ,848, p değeri ise ,000 olduğu tespit edilmiĢtir. Bu 

durumda “ÇalıĢan Yalnızlığı Ölçeği’nin” faktör analizi için uygun olduğu görülmüĢtür.  

 ÇalıĢmada yer alan çalıĢan yalnızlığı ölçeği Wright vd., (2006: 63) tarafından iki 

boyut altında gruplandırılmıĢtır. Bunlar; duygusal yalnızlık ve sosyal yalnızlıktır. Bu 

çalıĢmada da iki boyut temel alındığından 2’li faktör analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapılan 

faktör analizi sonucunda; duygusal yalnızlık boyutundan (çy9, çy8,  çy7) önermeleri 

sosyal yalnızlık boyutunun olduğu grupta kümelenmiĢtir. Bununla birlikte duygusal 

yalnızlık boyutundan (çy5 ve çy6), sosyal yalnızlık boyutundan (çy11) önermeleri 

faktör açısından uygun bulunmadığı tespit edildiği için çalıĢmadan çıkarılmıĢtır. ÇalıĢan 

yalnızlığı ölçeğine iliĢkin faktör analizi değerleri Tablo 9.4’te gösterilmektedir.  
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Tablo 9.4. ÇalıĢan Yalnızlığı Ölçeği Faktör Yapısı 
Boyut  Önermeler Faktör Yükü 

 

 

 

 

 

Sosyal 

Yalnızlık 

çy4) ĠĢyerinde kiĢisel düĢüncelerimi paylaĢabileceğim kimse yoktur. ,733  

çy9) ĠĢ yerindeyken kendimi genel bir boĢluk duygusu içinde hissediyorum ,739  

çy10) iĢyerinde sosyal arkadaĢlarım yok.  ,597  

 çy14) ĠĢyerinde mola zamanlarında beraber vakit geçirebileceğim arkadaĢım 

vardır. 

,533  

çy12) ĠĢyerimde ihtiyaç duyduğumda günlük iĢ sorunlarım hakkında 

konuĢabileceğim arkadaĢlarım yok 

,613  

çy15)  Kendimi iĢ yerindeki arkadaĢ grubunun bir parçası olarak hissetmiyorum. ,528  

çy16) ĠĢyerinde beni dinlemekte zorlanan insanlar var  ,544  

çy8) ĠĢ yerinde çoğu zaman diğer çalıĢanlarla birlikte aramda bir kopukluk 

hissediyorum 

,573  

çy7) ĠĢ arkadaĢlarımla birlikte olduğum zaman kendimi yalnız hissediyorum ,563  

 

Duygusal 

Yalnızlık 

 

çy2) Çoğunlukla iĢ arkadaĢlarımın bana karĢı mesafeli durduklarını 

hissediyorum.  

 ,764 

çy1) ĠĢ ortamında baskı altındayken iĢ arkadaĢlarım tarafından yalnız 

bırakıldığımı hissederim.   

 ,810 

çy4) Kendimi iĢ arkadaĢlarımdan duygusal olarak uzak hissediyorum.  ,705 

çy3) Birlikte çalıĢtığım insanlarla arama mesafe koyduğumu hissediyorum.  ,773 

  

Faktör analizinde iki boyutlu faktörün öz değerleri incelendiğinde duygusal 

yalnızlığın öz değeri 3,667; sosyal yalnızlığın öz değerinin 2,196 olduğu beklenen değer 

olan 1’den büyük olduğu bu faktörlerin toplam varyansının % 57’sini açıkladığı ortaya 

çıkmıĢtır. Tablo 9.4’te görüldüğü gibi faktör altında yer alan maddelerin faktörler 

arasındaki korelasyon değerlerini gösteren faktör yüklerinin ,528 ile ,810 aralığında 

pozitif değerli oldukları belirlenmiĢtir. 

ÇalıĢan performansına ait KMO ve Barlett küresellik testi sonuçları Tablo 9. 5’te 

verilmiĢtir.  

 

Tablo 9.5. ÇalıĢan Performansı Ölçeğinin Faktör Analizine Uygunluğuna ĠliĢkin  

KMO Tablosu 
Kaiser-Mayer-Olkin (KMO)  

Örneklem Ölçüm Değer Yeterliliği 
,895 

 

Barlett Testi 

Ki Kare 4757,481 

Sd 21 

Sig. ,000 

(p<0,05)   

 

ÇalıĢan performansı ölçeğine ait KMO ve Barlett küresellik testi sonuçlarına 

bakıldığında ise, KMO değeri ,895, ve p değeri ,000 olduğu tespit edilmiĢtir. Bu 

durumda “ÇalıĢan Performansı Ölçeği’ nin faktör analizi için uygun olduğu 

görülmüĢtür.  

 ÇalıĢmada yer alan çalıĢan performansı ölçeği Bakan vd., (2019: 1935) 

tarafından tek boyut altında gruplandırılmıĢtır. Bu çalıĢmada da tek boyut temel alınarak 

faktör analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢan performansı ölçeğine iliĢkin faktör analizi 

değerleri Tablo 9. 6’ da gösterilmektedir. 
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Tablo 9.6. ÇalıĢan Performansı Ölçeği Faktör Yapısı 
Boyut  Önermeler Faktör Yükü 

 

 

ÇalıĢan 

Performansı 

çp4) Görevlerimi zamanında ve baĢarılı Ģekilde yaparım. ,760 

çp2) Aldığım eğitimle kıyaslandığımda kendimi baĢarılı bulurum ,748 

çp1) Diğer meslektaĢlarımla kıyaslandığımda kendimi baĢarılı bulurum. ,745 

çp6) BaĢkaları beni genel anlamda baĢarılı bulur. ,733 

çp3) Mesleki deneyimimle kıyaslandığımda kendimi baĢarılı bulurum. ,734 

çp5) Görevimi yaparken bana sağlanan imkânlardan en iyi Ģekilde 

yararlanırım 

,771 

çp7) Genel anlamda kendimi baĢarılı bulurum. ,794 

 

 Faktör analizinde tek boyutlu faktörün analizi incelendiğinde toplam öz 

değerinin 3,994 olduğu beklenen değer olan 1’den büyük olduğu bu faktörün toplam 

varyansının        % 79,3’ünü açıkladığı ortaya çıkmıĢtır. Tablo 9. 6’da görüldüğü gibi 

faktör altında yer alan maddelerin faktörler arsındaki korelasyon değerlerini gösteren 

faktör yüklerinin ,733 ile ,794 aralığında pozitif değerli oldukları belirlenmiĢtir. 

 YaĢam tatminine ait KMO ve Barlett küresellik testi sonuçları Tablo 9.7’de 

verilmiĢtir. 

 

Tablo 9.7. YaĢam Tatmini Ölçeğinin Faktör Analizine Uygunluğuna ĠliĢkin  

KMO Tablosu 
Kaiser-Mayer-Olkin (KMO)  

Örneklem Ölçüm Değer Yeterliliği 
,763 

 

Barlett Testi 

Ki Kare 861,444 

Sd 6 

Sig. ,000 

(p<0,05)   

 

YaĢam tatmini ölçeğine ait KMO ve Barlett testi sonuçlarına bakıldığında ise 

KMO değeri ,763; p değeri ise ,000 olduğu tespit edilmiĢtir. Bu durumda “YaĢam 

Tatmini Ölçeği’nin faktör analizi için uygun olduğu tespit edilmiĢtir. 

 ÇalıĢmada yer alan yaĢam tatmini ölçeği Diener vd., (1985: 72)  tarafından tek 

boyut altında gruplandırılmıĢtır. Bu çalıĢmada da tek boyut temel alınarak faktör analizi 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Yapılan faktör analizi sonucunda; yaĢam tatmini boyutundan (yt4) 

önermesi faktör açısından uygun bulunmadığı tespit edildiği için çalıĢmadan 

çıkarılmıĢtır. YaĢam tatmini ölçeğine iliĢkin faktör analizi değerleri Tablo 9. 8’de 

gösterilmektedir.  

 

Tablo 9.8. YaĢam Tatmini Ölçeği Faktör Yapısı 
 

YaĢam 

Tatmini 

yt2) Hayat koĢularım mükemmeldir. ,731 

yt1) Ġdeallerime yakın bir hayatım var. ,723 

yt3) Hayatımdan memnunum. ,908 

yt5) Tekrar dünyaya gelsem hayatımdaki hemen hemen hiçbir Ģeyi değiĢtirmezdim. ,785 

 

 Faktör analizinde tek boyutlu faktörün analizi incelendiğinde toplam öz 

değerinin 2,499 olduğu beklenen değer olan 1’den büyük olduğu bu faktörün toplam 

varyansının % 70,1’ini açıkladığı tespit edilmiĢtir. Tablo 9.8’de görüldüğü gibi faktör 

altında yer alan maddelerin, faktörler arsındaki korelasyon değerlerini gösteren faktör 

yüklerinin ,723 ile ,908 aralığında pozitif değerli oldukları belirlenmiĢtir. 
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9.3.  AraĢtırmanın Güvenirliliği 

 

 AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin güvenirliliği Cronbach’s Alfa değeri ile test 

edilmiĢtir. 

 

Tablo 9.9. AraĢtırmada Kullanılan Ölçeklerin Güvenirlilik Analizi Sonuçları 
Değişkenler  Önerme Sayısı  Cronbach Alfa Değeri 

Dikey Muhalefet 9 ,872 

Yer DeğiĢtirmiĢ ve Yatay Muhalefet  7 ,815 

Duygusal Yalnızlık  7 ,735 

Sosyal Yalnızlık  6 ,851 

ÇalıĢan Performansı  7 ,956 

YaĢam Tatmini 4 ,854 

 

 Sosyal bilimlerde çalıĢmalarda kullanılan ölçek 0,70 veya üzerinde bir değere 

sahip (0,70≤ α≤1) ise ölçek güvenilir kabul edilmektedir. Alfa katsayıları 0,80 ile 1 

aralığında çıkan ölçekler ise yüksek derecede güvenilir kabul edilmektedir (YaĢar, 

2014: 63). AraĢtırma değiĢkenleri ile ilgili önerme sayıları ve Cronbach’s Alfa değerleri 

Tablo 9.9’da verilmiĢtir. AraĢtırma değiĢkenlerinin Cronbach Alfa Değerleri 

incelendiğinde; duygusal yalnızlık 0,61<<0,80 olduğu için güvenilir, dikey muhalefet, 

yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet, sosyal yalnızlık, çalıĢan performans ve yaĢam 

tatmini 0,81<<1,00 olduğu için yüksek düzeyde güvenilir olarak kabul edilmektedir. 

Yapılan analiz sonuçlarına göre çalıĢmada kullanılan ölçeklerin güvenirlilik sınırı olan 

0,70’in üzerinde olduğu görülmüĢtür. Elde edilen bulgulara araĢtırmanın güvenilir 

düzeyde olduğu kabul edilmektedir. 

 

9.4. Katılımcıların Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

 

 Bu bölümde araĢtırma kapsamında ankete katılan çalıĢanların cinsiyet, yaĢ, 

medeni durum, eğitim düzeyi, aylık ortalama gelir, meslekteki çalıĢma süresi ve 

çalıĢılan bölüm gibi demografik değiĢkenlere göre durumları ortaya konulmaktadır. 

Demografik değiĢkenlerle ilgili bulgular aĢağıda tablolar halinde yer almaktadır. 

 

Tablo 9.10. Katılımcıların Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Dağılımı 
Cinsiyet  N  % Geçerli % Kümülatif % 

Erkek  228 65,1 65,1 65,1 

Kadın  
122 34,9 34,9 100,0 

Toplam  350 100,0 100,0  

 Tablo 9.10’da katılımcıların cinsiyeti incelendiğinde %65,1’i erkeklerden, 

%34,9’u ise kadınlardan oluĢmaktadır. Katılımcıların büyük çoğunluğu erkek 

bireylerden oluĢtuğu sonucuna varılmıĢtır. 
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Tablo 9.11. Katılımcıların YaĢ DeğiĢkenine Göre Dağılımı 
Yaş N % Geçerli % Kümülatif % 

18-25 64 18,3 18,3 18,3 

26-33 77 22,0 22,0 40,3 

34-41 74 21,1 21,1 61,4 

42-49 100 28,6 28,6 90,0 

50 ve üstü 35 10,0 10,0 100,0 

Toplam  350 100,0 100,0  

 

 Tablo 9.11’de belirtildiği gibi, katılımcıların %18,3’ünün 18-25, %22’sinin 26-

33, %21,1’inin 34-41, %28,6’sının 42-49, %10’unun 50 ve üstü yaĢ aralığında yer 

almaktadır. Katılımcıların çoğunluğunun 26-49 yaĢ aralığında olan kiĢilerden oluĢtuğu 

sonucuna varılmıĢtır. 

 

Tablo 9.12. Katılımcıların Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Dağılımı 
Medeni Durum N % Geçerli % Kümülatif % 

Evli 193 55,1 55,1 55,1 

Bekâr  157 44,9 44,9 100,0 

Toplam  350 100,0 100,0  

 Tablo 9. 12’de katılımcıların medeni durumlarına iliĢkin bilgiler verilmiĢtir. 

Katılımcıların %55,1’inin evli, %44,9’unun bekâr olduğu tespit edilmiĢtir. 

Katılımcıların çoğunluğunun evli bireylerden oluĢturduğu sonucuna varılmıĢtır. 

 

Tablo 9.13. Katılımcıların Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Dağılımı 
Eğitim Düzeyi N  % Geçerli % Kümülatif % 

Ġlkokul 2 ,6 ,6 ,6 

Ortaokul 78 22,3 22,3 22,9 

Lise 137 39,1 39,1 62,0 

Ön Lisans 2 ,6 ,6 62,6 

Lisans  129 36,9 36,9 99,4 

Lisansüstü 2 ,6 ,6 100,0 

Toplam  350 100,0 100,0  

  

Tablo 9.13’te görüldüğü üzere katılımcıların %0,6’sının ilkokul, %22,3’ünün 

ortaokul, %39,1’inin lise, %0,6’sının ön lisans, %36,9’unun lisans, %0,6’sının 

lisansüstü olduğu görülmüĢtür. Bu sonuçlara göre katılımcıların çoğunluğu lise ve lisans 

eğitimi aldıkları bulgusuna ulaĢılmıĢtır.  

 

Tablo 9.14. Aylık Ortalama Gelir DeğiĢkenine Göre Dağılımı 
Aylık Ortalama Gelir N  % Geçerli % Kümülatif % 

2300TL ve Altı 130 37,1 37,1 37,1 

2301-4000 112 32,0 32,0 69,1 

4001-6000 28 8,0 8,0 77,1 

6001-8000 52 14,9 14,9 92,0 

8001 ve üstü 28 8,0 8,0 100,0 

Toplam  350 100,0 100,0  

 

 Tablo 9. 14’te katılımcıların aylık ortalama geliri incelendiğinde ise %37,1’inin 

2300 TL ve altı,  %32’sini 2301-4000 TL, %8’ini 4001-6000 TL, % 14,9’unu 6001- 
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8000 TL, %8’ini 8001 TL ve üstü oluĢturmaktadır. Elde edilen verilere göre 

katılımcıların çoğunluğu 4000 TL altında aylık ortalama gelire sahiptir. 

 

Tablo 9.15. Meslekteki ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre Dağılımı 
Meslekteki Çalışma Süresi  N  % Geçerli % Kümülatif % 

1 yıldan az 44 12,6 12,6 12,6 

1-5 yıl 247 70,6 70,6 83,1 

6-10 yıl 41 11,7 11,7 94,9 

11-15 yıl 3 ,9 ,9 95,7 

16-20 yıl 15 4,3 4,3 100,0 

Toplam  350 100,0 100,0  

 

Katılımcıların meslekteki çalıĢma süresi Tablo 9.15’te verilmiĢtir. Verilen 

bilgilere göre katılımcıların %12,6’sının 1 yıldan az, %70,6’sının 1-5 yıl, %11,7’sinin 

6-10 yıl, %0,9’unun 11-15 yıl, %4,3’ünün 16-20 yıl olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 

Katılımcıların meslekteki çalıĢma süreleri incelendiğinde çoğunluğun bağlı oldukları 

örgütte 1-5 yıl arası çalıĢma süreleri bulunduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 

 

Tablo 9.16. ÇalıĢılan Bölüm DeğiĢkenine Göre Dağılımı 
Çalışılan Bölüm N % Geçerli % Kümülatif % 

Yönetim 63 18,0 18,0 18,0 

Muhasebe 58 16,6 16,6 34,6 

Finans 57 16,3 16,3 50,9 

SatıĢ ve Pazarlama 57 16,3 16,3 67,1 

Ġnsan Kaynakları 59 16,9 16,9 84,0 

Üretim  56 16,0 16,0 100,0 

Toplam  350 100,0 100,0  

 

Katılımcıların hangi departmanlarda çalıĢtıklarına dair veriler Tablo 9.16’da 

verilmiĢtir. Katılımcıların %18’inin yönetim, %16,6’sının muhasebe, %16,3’ünün 

finans, %16,3’ünün satıĢ ve pazarlama, %16,9’unun insan kaynakları, %16’sının üretim 

departmanında çalıĢtığı bulgusuna ulaĢılmıĢtır.  

 

9.5. AraĢtırma DeğiĢkenlerinin Tanımlayıcı Ġstatistikleri 

 

AraĢtırmada yer alan değiĢkenler örgütsel muhalefet, çalıĢan yalnızlığı, çalıĢan 

performansı ve yaĢam tatmini olmak üzere dört baĢlık altında incelenmiĢtir.  
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9.5.1. Örgütsel Muhalefet Ölçeği Frekans Analiz Bulguları 

 

Tablo 9.17. Örgütsel Muhalefetin Dikey Muhalefet Boyutu Bulguları 

Önermeler A.O S.S. 
1) ĠĢyerimde soru sormaya veya karĢıt bir görüĢ belirtmeye çekinmem.  4,37 ,718 

2) ĠĢyerinde alınan kararları sorgulamak için amirim veya diğer yöneticilerle 

konuĢurum. 
4,45 ,639 

3) ĠĢyerimdeki verimsizliğin düzeltilmesi konusunda yönetime veya amirime 

önerilerde bulunurum. 
4,33 ,759 

4) ĠĢyerinde kabullenemediğim konuları yönetime bildirmekten hoĢlanıyorum. 4,41 ,657 

5) ÇalıĢanlara adil davranılmadığını düĢündüğümde yönetime bunu söylerim.  4,32 ,743 

6) Yeterli derecede verimli olmadığını düĢündüğüm örgütsel değiĢikliklere iliĢkin 

eleĢtirilerimi amirime veya yönetimden birine söylerim. 
4,27 ,753 

7)ĠĢyerinde alınan kararlara katılmadığımda bunu amirime söylerim. 4,48 ,631 

8) ĠĢyerimdeki politikaları sorgulamakta tereddüt etmiyorum. 4,44 ,710 

9) Yönetimin aldığı kararları sorgulamayı seviyorum. 4,35 ,702 

 

 Katılımcıların örgütsel muhalefet ölçeği dikey muhalefet alt boyutu ile ilgili 

önermelere iliĢkin yanıtların frekans dağılımı Tablo 9.17’de gösterilmektedir. Dikey 

muhalefet boyutu önermelerine iliĢkin verilen yanıtlar incelendiğinde, en yüksek 

ortalamaya ait önerme; “ĠĢyerinde alınan kararlara katılmadığımda bunu amirime 

söylerim. (4,48)”, en düĢük ortalamaya ait önerme ise “Yeterli derecede verimli 

olmadığını düĢündüğüm örgütsel değiĢikliklere iliĢkin eleĢtirilerimi amirime veya 

yönetimden birine söylerim. (4,27)” olduğu görülmektedir. Katılımcıların örgütsel 

muhalefet ölçeği dikey muhalefet boyutunda yer alan önermelere iliĢkin verilen yanıtlar 

değerlendirildiğinde, önermelere çoğunlukla katılıyorum ve kesinlikle katılıyorum 

arasında görüĢ belirttikleri söylenebilir. Elde edilen verilere göre; katılımcıların 

görüĢlerini örgüt içinde yöneticiler ile paylaĢtığı, muhalif davranıĢ sergilerken dikey 

muhalefet davranıĢından faydalandıkları söylenebilir.   

 

Tablo 9.18. Örgütsel Muhalefetin Yer DeğiĢtirmiĢ ve Yatay Muhalefet Boyutu 

Bulguları 
  Önermeler A.O S.S. 

10) Evde iĢ ile ilgili kaygılarımı tartıĢmak isterim. 4,22 ,860 

13) Ailemin ve iĢ dıĢındaki arkadaĢlarımın yanında iĢyeri ile ilgili sıkıntılarımı nadiren 

dile getirmem. 
4,40 ,722 

14) ĠĢyeri dıĢındaki kiĢilerle iĢle ilgili kaygılarımı konuĢurum. 4,37 ,790 

17) ĠĢ arkadaĢlarıma iĢyeri sorunları hakkında hep Ģikâyet ettim. 3,89 1,144 

18) Diğer çalıĢanlara iĢyerindeki uygulamalar ile ilgili düĢüncelerimi belli ederim.    4,29 ,801 

19) ĠĢyerimdeki verimsizliği diğer herkesin yanında eleĢtiririm. 4,22 ,934 

20) ĠĢ yeri politikalarına iliĢkin memnun olmadığımda bu durumun herkes tarafından 

bilinmesini sağlarım.       
4,35 ,767 

 

Katılımcıların örgütsel muhalefet ölçeği yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet 

boyutu ile ilgili önermelere iliĢkin verdiği yanıtların frekans dağılımı Tablo 9.18’de 

gösterilmektedir. Yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet boyutu önermelerine iliĢkin 

verilen yanıtlar incelendiğinde, en yüksek ortalamaya ait önerme “Ailemin ve iĢ 

dıĢındaki arkadaĢlarımın yanında iĢyeri ile ilgili sıkıntılarımı nadiren dile getirmem. 

(4,40)”, en düĢük ortalamaya ait önerme ise “ĠĢ arkadaĢlarıma iĢyeri sorunları hakkında 

hep Ģikâyet ettim. (3,89)” olduğu görülmektedir. Katılımcıların örgütsel muhalefet 
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ölçeği yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet boyutunda yer alan önermelere iliĢkin verilen 

yanıtlar değerlendirildiğinde katılıyorum ile kesinlikle katılıyorum’ a yakın görüĢ 

belirttikleri söylenebilir. Elde edilen verilere göre katılımcıların muhalif görüĢlerini 

örgüt içinde ifade etmektense, örgüt dıĢında aile üyeleri ve arkadaĢları ile paylaĢtığı, 

örgütte muhalif görüĢlerini ifade edecek ortamlarının olmadığı veya muhalif davranıĢ 

sonrası karĢılaĢacağı muameleden dolayı muhalif görüĢlerini ifade etmekten 

çekindikleri söylenebilir. 

 

9.5.2. ÇalıĢan Yalnızlığı Ölçeği Frekans Analiz Bulguları 

 

Tablo 9.19. ÇalıĢan Yalnızlığının Duygusal Yalnızlık Boyutu Bulguları 

  Önermeler A.O S.S. 

1) ĠĢ ortamında baskı altındayken iĢ arkadaĢlarım tarafından yalnız bırakıldığımı 

hissederim.   
1,75 ,908 

2) Çoğunlukla iĢ arkadaĢlarımın bana karĢı mesafeli durduklarını hissediyorum.  1,69 ,836 

3) Birlikte çalıĢtığım insanlarla arama mesafe koyduğumu hissediyorum. 1,84 ,886 

4) Kendimi iĢ arkadaĢlarımdan duygusal olarak uzak hissediyorum. 1,68 ,803 

7) ĠĢ arkadaĢlarımla birlikte olduğum zaman kendimi yalnız hissediyorum 2,14 ,996 

8) ĠĢ yerinde çoğu zaman diğer çalıĢanlarla birlikte aramda bir kopukluk 

hissediyorum 
2,16 ,987 

9) ĠĢ yerindeyken kendimi genel bir boĢluk duygusu içinde hissediyorum 2,04 1,003 

 

Katılımcıların çalıĢan yalnızlığı ölçeği duygusal yalnızlık boyutu ile ilgili 

önermelere iliĢkin verdiği yanıtların frekans dağılımı Tablo 9.19’da gösterilmektedir. 

Duygusal yalnızlık boyutu önermelerine iliĢkin verilen yanıtlar incelendiğinde, en 

yüksek ortalamaya ait önerme “ĠĢ yerinde çoğu zaman diğer çalıĢanlarla birlikte aramda 

bir kopukluk hissediyorum (2,16)”, en düĢük ortalamaya ait önerme ise “Kendimi iĢ 

arkadaĢlarımdan duygusal olarak uzak hissediyorum (1,68)” olduğu görülmektedir. 

Katılımcıların çalıĢan yalnızlığı ölçeği duygusal yalnızlık boyutunda yer alan 

önermelere iliĢkin verilen yanıtlar değerlendirildiğinde kesinlikle katılmıyorum ve 

katılmıyorum arasında, görüĢ belirttikleri tespit edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre 

katılımcıların örgüt içinde düĢük düzeyde duygusal yalnızlık yaĢadığı, örgüt içinde 

çalıĢanlar arasında duygusal bağın güçlü olduğu söylenebilir.   

 

Tablo 9.20. ÇalıĢan Yalnızlığının Sosyal Yalnızlık Boyutu Bulguları 

  Önermeler A.O S.S. 

10) ĠĢyerinde sosyal arkadaĢlarım yoktur. 1,70 ,821 

12) ĠĢyerimde ihtiyaç duyduğumda günlük iĢ sorunlarım hakkında konuĢabileceğim 

arkadaĢlarım yoktur. 

1,82 ,904 

13) ĠĢyerinde kiĢisel düĢüncelerimi paylaĢabileceğim kimse yoktur. 1,83 ,947 

14) ĠĢyerinde mola zamanlarında beraber vakit geçirebileceğim arkadaĢım yoktur.  1,76 ,761 

15) Kendimi iĢ yerindeki arkadaĢ grubunun bir parçası olarak hissetmiyorum 1,69 ,797 

16) ĠĢyerinde beni dinlemekte zorlanan insanlar var  1,77 ,861 

 

 Katılımcıların çalıĢan yalnızlığı ölçeği sosyal yalnızlık boyutu ile ilgili 

önermelere iliĢkin verdiği yanıtların frekans dağılımı Tablo 9.20’de gösterilmektedir. 

Sosyal yalnızlık boyutu önermelerine iliĢkin verilen yanıtlar incelendiğinde en yüksek 

ortalamaya ait önerme “ĠĢyerinde kiĢisel düĢüncelerimi paylaĢabileceğim kimse yoktur 

(1,83)”, en düĢük ortalamaya ait önerme ise “Kendimi iĢ yerindeki arkadaĢ grubunun bir 

parçası olarak hissetmiyorum (1,69)” olduğu görülmektedir. Katılımcıların çalıĢan 
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yalnızlığı ölçeği sosyal yalnızlık boyutunda yer alan önermelere iliĢkin verilen yanıtlar 

değerlendirildiğinde kesinlikle katılmıyorum ve katılmıyorum arasında yanıt verdikleri, 

tespit edilmiĢtir. Elde edilen verilere göre; örgüt içinde çalıĢanlar arasında sosyal 

etkileĢimin yüksek düzeyde olduğu, örgüt içinde kurulan arkadaĢlıkların çalıĢanların 

kendilerini yalnız hissetmelerini engelledikleri, örgütte sosyal aktivitelerin yapıldığı ve 

çalıĢanların bu duruma uyum sağladıkları söylenebilir. 

 

9.5.3. ÇalıĢan Performansı Ölçeği Frekans Analiz Bulguları 

 

Tablo 9.21. ÇalıĢan Performansı Boyutu Bulguları 

  Önermeler A.O S.S. 

1) Diğer meslektaĢlarımla kıyaslandığımda kendimi baĢarılı bulurum. 4,34 ,780 

2) Aldığım eğitimle kıyaslandığımda kendimi baĢarılı bulurum. 4,33 ,779 

3) Mesleki deneyimimle kıyaslandığımda kendimi baĢarılı bulurum. 4,32 ,785 

4) Görevlerimi zamanında ve baĢarılı Ģekilde yaparım. 4,34 ,780 

5) Görevimi yaparken bana sağlanan imkânlardan en iyi Ģekilde yararlanırım. 4,19 ,950 

6) BaĢkaları beni genel anlamda baĢarılı bulur. 4,30 ,773 

7) Genel anlamda kendimi baĢarılı bulurum. 4,09 1,043 

 

Katılımcıların çalıĢan performansı ölçeği ile ilgili önermelere iliĢkin verdiği 

yanıtların frekans dağılımı Tablo 9.21’de gösterilmektedir. ÇalıĢan performansı 

önermelerine iliĢkin verilen yanıtlar incelendiğinde en yüksek ortalama “Diğer 

meslektaĢlarımla kıyaslandığımda kendimi baĢarılı bulurum (4,34) ve Görevlerimi 

zamanında ve baĢarılı Ģekilde yaparım (4,34) ”, en düĢük ortalamalar ise “Genel 

anlamda kendimi baĢarılı bulurum. (4,09)” olduğu görülmektedir. Katılımcıların çalıĢan 

performansı ölçeğinde yer alan önermelere iliĢkin verilen yanıtlar değerlendirildiğinde 

kesinlikle katılıyorum ve katılıyorum arasında olumlu görüĢe yakın yanıt verdikleri 

bulgusu elde edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre katılımcıların performans 

düzeylerinden memnun oldukları, çalıĢma hayatında kendilerinin baĢarılı bulduklarını 

ifade edebiliriz. 

 

9.5.4.  YaĢam Tatmini Ölçeği Frekans Analiz Bulguları 

 

Tablo 9.22. YaĢam Tatmini Boyutu Bulguları 

  Önermeler A.O S.S. 

1) Ġdeallerime yakın bir hayatım var. 1,70 ,836 

2) Hayat koĢularım mükemmeldir. 1,70 ,821 

3) Hayatımdan memnunum. 1,92 1,101 

5) Tekrar dünyaya gelsem hayatımdaki hemen hemen hiçbir Ģeyi değiĢtirmezdim. 1,83 ,987 

 

Katılımcıların yaĢam tatmini ölçeği ile ilgili önermelere iliĢkin verdiği yanıtların 

frekans dağılımı Tablo 9.22’de gösterilmektedir. YaĢam tatmini önermelerine iliĢkin 

verilen yanıtlar incelendiğinde en yüksek ortalama “Hayatımdan memnunum. (1,92)”, 

en düĢük ortalamalar ise “ Ġdeallerime yakın bir hayatım var (1,70)” ve “Hayat 

koĢullarım mükemmeldir (1,70)” olduğu görülmektedir. Katılımcıların yaĢam tatmini 

ölçeğinde yer alan önermelere iliĢkin verilen yanıtlar değerlendirildiğinde kesinlikle 

katılmıyorum ve katılmıyorum arasında olumsuz eğilimli yanıt verdikleri bulgusu elde 

edilmiĢtir. Elde edilen bulgulara göre katılımcıların yaĢamlarından tatmin olmadıkları, 
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daha iyi yaĢam standartları ve yaĢam koĢulları altında hayatını devam ettirmek 

istediklerini, içinde bulundukları durumdan memnuniyet duymadıkları söylenebilir.    

 

9.6. AraĢtırma DeğiĢkenleri Arasındaki Korelasyon Değerleri 

 

 Korelasyon analizi eĢit aralıklı veya oranlı ölçeklerle ölçülmüĢ ya da daha fazla 

değiĢkenin arasında iliĢki olup olmadığını belirlemek ve bu değiĢkenler arasında iliĢki 

varsa bu iliĢkiyi inceleyen, iliĢkinin yönünü (Negatif- Pozitif) ve iliĢkinin düzeyini 

(DüĢük, Orta, Yüksek) belirlemek amacıyla yapılan analiz türüdür. Korelasyon 

analizinde korelasyonun simgesi “r” ile gösterilmektedir. Ġki değiĢken arasındaki iliĢki 

+1 ve -1 arasında bir değer alabilmektedir. Eğer iki değiĢken birlikte artıyor veya 

azalıyorsa pozitif iliĢki; değiĢkenlerden birinin değeri artarken diğerinin değeri 

azalıyorsa bu durum negatif iliĢki olarak ifade edilmektedir. Cohen (1988) ve Huck 

(2008) korelasyon analizi sonucunda elde edilen r değerinin ,10-,29 arasında olmasının 

düĢük düzeyde iliĢki; ,30- ,49 arasındaki değerlerin orta düzey bir iliĢkiye ve ,50- 1.0 

değerinin ise yüksek düzeyde bir iliĢkiyi ifade etmektedir (Seçer, 2017: 47). 

 AraĢtırmada yer alan dikey muhalefet, yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet, 

duygusal yalnızlık, sosyal yalnızlık, çalıĢan performansı ve yaĢam tatmini arasındaki 

iliĢkiler incelenmiĢ ve elde edilen veriler Tablo 9.23’te gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 9.23. AraĢtırma DeğiĢkenlerinin Korelasyon Değerleri 
DeğiĢkenler  1 2 3 4 5 6 

1. Dikey Muhalefet 1      

2. Yer DeğiĢtirmiĢ ve Yatay Muhalefet 

p değeri 

,312
** 

,000 

1     

3. Duygusal Yalnızlık 

p değeri 

-,462
** 

,000 

-,171
** 

,001 

1    

4. Sosyal Yalnızlık 

p değeri 

-,316
** 

,000 

-,103 

,055 

,510
** 

,000 

1   

5. YaĢam Tatmini 

p değeri 

,001 

,978 

-,106
* 

,047 

,131
* 

,014 

-,007 

,900 

1  

6. ÇalıĢan Performansı 

p değeri  

-,067 

,212 

,042 

,438 

-,125
* 

,020 

,017 

,745 

-,949
** 

,000 

1 

* Korelasyon 0.05 düzeyinde anlamlıdır. 

** Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Tablo 9.23 incelendiğinde, örgütsel muhalefetin alt boyutlarından dikey 

muhalefet (r= -,462; p<0,001) ile duygusal yalnızlık arasında anlamlı ve negatif yönlü 

orta düzey bir iliĢki, dikey muhalefet (r= -,316; p<0,001) ile sosyal yalnızlık arasında 

anlamlı ve negatif yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Elde edilen verilere göre dikey 

muhalefet düzeyi yüksek olan çalıĢanların duygusal yalnızlık ve sosyal yalnızlık 

algılarının negatif yönde geliĢtiği ifade edilebilir.  

 Örgütsel muhalefetin alt boyutlarından yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet (r= -

,171; p< ,001) ile duygusal yalnızlık arasında anlamlı negatif yönlü iliĢki; yer 

değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet  (r= -,106; p<0,05) ile yaĢam tatmini arasında anlamlı 

negatif yönlü iliĢki tespit edilmiĢtir. Elde edilen verilere göre yer değiĢtirmiĢ ve yatay 

muhalefet düzeyleri artarken duygusal yalnızlık ve yaĢam tatmini düzeylerinde azalma 

meydana gelmektedir.  

 Yapılan korelasyon analizi sonucunda; örgütsel muhalefetin alt boyutlarından 

dikey muhalefet ile yaĢam tatmini (r= ,001; p>0,05); dikey muhalefet ile çalıĢan 
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performansı      (r= -,067; p>0,05) arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki tespit 

edilememiĢtir. Örgütsel muhalefetin alt boyutlarından yer değiĢtirmiĢ ve yatay 

muhalefet ile sosyal yalnızlık (r= -,103; p>0,05); yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet ile 

çalıĢan performansı       (r= ,042; p>0,05) arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

tespit edilememiĢtir.  

 

9.7. AraĢtırma DeğiĢkenlerine Ait Regresyon Değerleri 

 

 Korelasyon analizi sonucunda aralarında iliĢki tespit edilen iki veya daha fazla 

değiĢkenlerin, bağımlı değiĢken ve bağımsız değiĢken olarak tanımlanması sonucunda 

değiĢkenlerin aralarındaki bu iliĢkinin matematiksel olarak açıklanmasına regresyon 

analizi denir. Regresyon analizinde, değiĢkenler arasındaki değiĢimin anlamlı olup 

olmadığı ve değiĢimin ne kadarını açıkladıklarını belirlemektir (Seçer, 2017: 135-136). 

 AraĢtırma modelinde yer alan ve geliĢtirilmiĢ olan hipotezleri test etmek 

amacıyla regresyon analizi yapılmıĢtır. 

 

Tablo 9.24. Dikey Muhalefetin Duygusal Yalnızlık Etkisine Yönelik Regresyon Analizi 
DeğiĢkenler  Beta  T değeri P değeri 

 

Dikey Muhalefet  

-,523 -9,025 ,000
b
 

R
2
=,209 F=47,192  

Bağımlı DeğiĢken: Duygusal Yalnızlık 

 

ÇalıĢma da geliĢtirilen H1 hipoteziyle, örgütsel muhalefet alt boyutlarından 

dikey muhalefet ile çalıĢan yalnızlığının alt boyutlarından duygusal yalnızlık boyutu 

arasındaki iliĢkinin incelenmesi amaçlanmaktadır. GeliĢtirilen hipotez Ģu Ģekildedir 

“H1: Örgütsel muhalefetin alt boyutlarından “dikey muhalefet” çalışan yalnızlığının alt 

boyutlarından “duygusal yalnızlığı” etkiler.”  Hipoteze iliĢkin regresyon analizi 

değerleri Tablo 9.24’te verilmektedir. AraĢtırmanın bağımsız değiĢkeni örgütsel 

muhalefetin alt boyutu dikey muhalefet, bağımlı değiĢkeni ise çalıĢan yalnızlığının alt 

boyutu duygusal yalnızlık oluĢturmaktadır. 

 Regresyon analizi sonucuna göre örgütsel muhalefetin alt boyutlarından dikey 

muhalefet, çalıĢan yalnızlığının alt boyutlarından duygusal yalnızlık (β: -,523;  p< 0,05 

ve F:47,192), üzerinde anlamlı ve negatif bir etkiye sahip olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. 

Tablo 9.24’te görüldüğü üzere, örgütsel muhalefetin alt boyutlarından dikey muhalefet, 

çalıĢan yalnızlığının alt boyutlarından duygusal yalnızlığı %21 oranında açıklamaktadır. 

Bir baĢka ifadeyle çalıĢan yalnızlığının alt boyutlarından duygusal yalnızlığı 

değiĢiminin %21’inin örgütsel muhalefetin alt boyutlarından dikey muhalefet ile 

tanımlandığı söylenebilir. Yapılan korelasyon analizi sonucu da elde edilen değerde bu 

sonucu desteklemektedir. Bu bağlamda geliĢtirilen “H1: Örgütsel muhalefetin alt 

boyutlarından “dikey muhalefet” çalıĢan yalnızlığının alt boyutlarından “duygusal 

yalnızlığı” etkiler.” hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 

Tablo 9.25. Dikey Muhalefetin Sosyal Yalnızlık Etkisine Yönelik Regresyon Analizi 
DeğiĢkenler  Beta  T değeri P değeri 

 

Dikey Muhalefet  

-,395 -5,860 ,000
b
 

R
2
=,094 F=19,200  
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Bağımlı DeğiĢken: Sosyal Yalnızlık 

 

ÇalıĢmada geliĢtirilen “H2: Örgütsel muhalefetin alt boyutlarından “dikey 

muhalefet” çalıĢan yalnızlığının alt boyutlarından “sosyal yalnızlığı” etkiler.” 

hipotezlerini test etmek amacıyla yapılan regresyon analiz değerleri Tablo 9.25’te 

verilmiĢtir.  

 Yapılan regresyon analizi sonucuna göre örgütsel muhalefetin alt boyutlarından 

dikey muhalefet (β: -,395;  p< 0,05 ve F:19,200), çalıĢan yalnızlığının alt boyutlarından 

sosyal yalnızlık üzerinde anlamlı ve negatif bir etkiye sahip olduğu bulgusu 

saptanmıĢtır. ÇalıĢan yalnızlığı alt boyutlarından sosyal yalnızlığı değiĢiminin 

%9,4’ünün örgütsel muhalefet alt boyutlarından dikey muhalefet ile tanımlandığı 

söylenebilir. Elde edilen verilere göre çalıĢmada geliĢtirilen “H2: Örgütsel muhalefetin 

alt boyutlarından “dikey muhalefet” çalıĢan yalnızlığının alt boyutlarından “sosyal 

yalnızlığı” etkiler.” hipotezi kabul edilmiĢtir.   

 

Tablo 9.26. Yer DeğiĢtirmiĢ ve Yatay Muhalefetin YaĢam Tatmini Etkisine Yönelik 

Regresyon Analizi 
DeğiĢkenler  Beta  T değeri P değeri 

 

Yer DeğiĢtirmiĢ ve 

Yatay Muhalefet  

-,174 -2,106 ,036
b
 

R
2
=,070 F=2,218  

Bağımlı DeğiĢken: YaĢam Tatmini 

 

ÇalıĢmada geliĢtirilen “H8: Örgütsel muhalefetin alt boyutlarından “yer 

değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet” yaĢam tatmini etkiler.” hipotezlerini test etmek 

amacıyla yapılan regresyon analiz değerleri Tablo 9.26’da verilmiĢtir.  

 Yapılan regresyon analizi sonucunda, örgütsel muhalefetin alt boyutlarından 

“yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet” (β:-,174; p<,05; F: 2,218),  yaĢam tatmini üzerinde 

%7 düzeyinde etkiye sahip olduğu bulgusuna ulaĢılmıĢtır. BaĢka bir ifade örgütsel 

muhalefetin alt boyutlarından yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet yaĢam tatmini 

üzerinde anlamlı ve negatif bir etkiye sahiptir. YaĢam tatminindeki değiĢimin %7’si yer 

değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet tarafından tanımlanmaktadır: Örgütsel muhalefetin alt 

boyutlarından “yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet” yaĢam tatmini etkiler.” Hipotezini 

test etmek amacıyla yapılan korelasyon analizi sonucu da elde edilen değer, bu sonucu 

desteklemektedir. Bu sonuçlara göre geliĢtirilen “H8: Örgütsel muhalefetin alt 

boyutlarından “yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet” yaĢam tatmini etkiler.” kabul 

edilmiĢtir.  
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10. SONUÇ ve DEĞERLENDĠRME 

 

 Örgüt üyeleri, benimsedikleri değerler ve gereksinimlerinden dolayı çalıĢma 

hayatını etkilemek ve uyum sağlamak için düĢüncelerini ifade etmek isteyebilmekteler. 

ÇalıĢanların düĢüncelerini ifade etmeleri, kiĢisel ve özgür düĢünmenin bir belirtisi 

olarak görülebilir (Gorden vd.,1988: 103). ÇalıĢanlar yöneticiler ile aynı düĢüncede 

olmakla birlikte yöneticiler ile farklı görüĢte bulunabilmekteler. ÇalıĢanların 

yöneticilere karĢıt görüĢ belirtmeleri ise örgütsel muhalefet olarak ifade edilmektedir 

(Dağlı ve Ağalday, 2015: 886). Örgütsel muhalefet, örgütteki politikalar ve uygulanan 

uygulamalar ile ilgili karĢıt görüĢlerin, uyuĢmazlıkların ifade edilmesidir (Kassing ve 

Armstrong, 2002: 44). Kassing (1998) örgütsel muhalefet davranıĢlarını üç farklı 

yöntem ile ifade etmiĢtir. Bunlar; dikey muhalefet, yatay muhalefet ve yer değiĢtirmiĢ 

muhalefet olarak tanımlanmaktadır. Dikey muhalefet, çalıĢanların karĢıt görüĢlerini 

örgüt içinde yetki sahibi olan, değiĢiklik yapabilecek yöneticilere ifade etmesidir. Yatay 

muhalefette ise çalıĢanların karĢıt görüĢlerini örgüt içinde ifade edecek ortamının 

olmaması, karĢıt görüĢ bildirmesinin engellenmesi ya da görüĢlerini ifade ettikten 

sonraki süreçten çekindikleri için görüĢlerini örgüt içinde çalıĢma arkadaĢları ile 

paylaĢması olarak ifade edilmektedir. Yer değiĢtirmiĢ muhalefet ise çalıĢanların 

örgütteki iĢleyiĢe itiraz etmeden karĢıt görüĢlerini örgüt içinde kimseyle paylaĢmaması, 

aile üyeler ya da örgüt dıĢında sosyal etkileĢim kurduğu arkadaĢları ile paylaĢması 

olarak tanımlanmaktadır (Ötken ve Cenkci, 2013: 42). 

 Yalnızlık kavramı genel olarak baĢkalarından uzak olma bir baĢına kalma anlamı 

taĢır. Ancak yapılan bu tanım yalnızlığı tanımlamak için yeterli değildir. Yalnızlık 

insanın kendini anlaĢılmamıĢ ve çevresinde kimsesiz hissettiği durum olarak ifade 

edilmektedir (Akduru ve Semerciöz, 2017: 107). BaĢka bir ifadeyle yalnızlık, 

kiĢilerarası iliĢki ve sosyal ihtiyaçlarının giderilmemesinden, sosyal etkileĢimin 

eksikliğinden kaynaklanan duygusal bir süreçtir. ÇalıĢan yalnızlığı ise, örgütte 

çalıĢanlar arasında yeterli düzeyde kiĢilerarası iletiĢimin olmamasından dolayı meydana 

gelmektedir (Ayazlar ve Güzel, 2014: 320). Weiss (1973) çalıĢan yalnızlığını duygusal 

yalnızlık ve sosyal yalnızlık olarak iki tür olarak adlandırmıĢtır. Duygusal yalnızlık, 

çalıĢanın diğer çalıĢanlarla kiĢilerarası iliĢki kuramaması sonucunda ortaya çıkan kaygı 

ve boĢluk duygusu olarak ifade edilmektedir. Sosyal yalnızlık ise örgütte var olan sosyal 

ağlara dahil olamama, diğer çalıĢanlar tarafından kabul görmeme, dıĢlanma sonucu 

çalıĢanın hissettiği duygular olarak ifade edilmektedir (Aykan vd., 2019: 44-45). 

 Örgütlerin baĢarılı olmasında en önemli faktörlerden biri de insan faktörüdür. 

Örgütlerin daha üretken olabilmeleri, rekabet ortamında daha güçlü olmaları ve rekabet 

etmeleri çalıĢanlarının performansına bağlıdır (Akkoç vd., 2012: 107). Performans, 

belirlenen hedefin gerçekleĢtirme derecesi olarak tanımlanmaktadır. ÇalıĢanın görev ve 

sorumluluklarında beklentiler ile mevcut koĢullarda ortaya koyduğu emeğin arasındaki 

fark olarak ifade edilmektedir. ÇalıĢanın görevini gerçekleĢtirmek için ortaya koyduğu 

emek, performans olarak tanımlanmaktadır (ġehitoğlu ve Zehir, 2010: 95). BaĢka bir 

ifadeyle performans, çalıĢanın sahip olduğu bilgi beceri yeteneklerin hedeflere ulaĢmak 

için hangi düzeyde kullanabildiğini ifade eden bir kavramdır. ÇalıĢanın sahip olduğu 

beceri ve yeteneklerini, verilen iĢi belli bir sürede baĢarıyla kullanabilme derecesidir. 

Performans değerlendirme ise, çalıĢanın bilgi ve kapasitesine uyumlu iĢi belirli 

standartlar düzeyinde gerçekleĢtirmesi ve bunun ölçülmesidir (Yıldız vd., 2008:240). 

KiĢinin özel hayatına dair yaptığı değerlendirmeler ve sergilediği tutumlar 

Ģeklinde ifade edilen yaĢam tatmini kavramı, aile, sosyal çevre yaĢantısı gibi yaĢamının 

belirli dönemlerin biliĢsel gözlemlerini yansıtmaktadır (Bayram, vd., 2010: 82). YaĢam 
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tatmini bir kiĢinin yaĢantısından memnuniyet duyma düzeyi, bu yaĢantıyı yaĢamak 

istemesi ve yaĢamının devamlılığını sağlama arzusudur (Haybron, 2007:101). YaĢam 

tatmini; “kiĢilerin yaĢantılarına iliĢkin beklentileri ile yaptığı çıkarımların 

karĢılaĢtırılması sonucunda vardıkları duygu biçimi” olarak kabul görmektedir (BaĢol, 

2018: 73-74. YaĢam tatmini, yaĢamın bazı kısımlarından tatmin duyma ( aile, iĢ çevresi 

vb.) gibi günlük yaĢantının da belirli kısımlarında, belirli bir bağlamda kiĢiler tarafından 

değerlendirmeye tabii tutulabilir. Çünkü bu kavram, kiĢinin genel yaĢantısında 

mutluluğu yakalaması ve yakaladığı bu mutluluğu kendi yaĢamında bir ölçü olarak 

nitelendirmesi olarak da göze çarpmaktadır (AĢan ve Erenler, 2008:206).  

Bu bilgiler doğrultusunda; KahramanmaraĢ Metal Mutfak EĢya Sektörü çalıĢanlarının 

örgütsel muhalefet davranıĢlarının çalıĢan yalnızlığı, çalıĢan performansı ve yaĢam 

tatmini arasındaki iliĢki incelenmiĢ ve örgütsel muhalefetin bu değiĢkenler üzerindeki 

etkisi ölçülmüĢtür. Yapılan analiz sonuçlarına göre çalıĢmada elde edilen sonuçlar Ģu 

Ģekilde sıralanabilir;  

 Yapılan Normallik analizi sonucunda ölçekteki soruların normal dağıldığı 

tespit edilmiĢtir. Normallik testi sonucundan sonra KMO ve Barlett Testi 

uygulanmıĢ KMO değerinin kabul edilebilir seviyede olduğu, Barlett testi 

(p<0,05) anlamlı tespit edilmiĢtir. Doğrulayıcı faktör analizinden sonra yapılan 

güvenirlilik analizi sonucunda araĢtırma modelinde yer alan tüm değiĢken ve 

boyutların, sosyal bilimlerde kabul edilen 0,70’in üzerinde bir değere sahip 

olduğu görülmüĢtür.  

 AraĢtırmaya 350 katılımcının katıldığı bunların 228’i erkek, 122’si kadındır. 

 Katılımcıların yaĢ aralığı genellikle 26-49 yaĢ aralığıdır.  

 Katılımcıların eğitim durumları incelendiğinde çoğunlukla lise ve lisans eğitimi 

almıĢlardır.  

 Katılımcıların aylık ortalama geliri çoğunlukla 4000 TL ve altındadır. 

 Katılımcıların mesleki tecrübeleri çoğunlukla 1-5 yıl arasındadır. 

 Katılımcıların çalıĢtıkları departmanlar ise; yönetim, muhasebe, finans, satıĢ ve 

pazarlama, insan kaynakları ve üretim departmanıdır. Bu departmanlarda 

uygulanan anket sayılarının dağılımı 56-67 kiĢi aralığındadır. 

 Ankete katılan çalıĢanların, örgütsel muhalefetin dikey muhalefet boyutunda 

yer alan önermelere çoğunlukla katılıyorum ifadesine yakın ve pozitif yönde 

bir görüĢ bildirdiklerini söyleyebiliriz. Dikey muhalefet ile ilgili çalıĢanların en 

yüksek ortalamayla vermiĢ oldukları cevap  “ĠĢyerinde alınan kararlara 

katılmadığımda bunu amirime söylerim. (4,48)”, cevabıdır. Bu sonuçtan, 

çalıĢanların örgüt içinde karĢıt görüĢlerini üstelerine ifade ettiklerini 

söyleyebiliriz. En düĢük ortalamaya ait değer ise “Yeterli derecede verimli 

olmadığını düĢündüğüm örgütsel değiĢikliklere iliĢkin eleĢtirilerimi amirime 

veya yönetimden birine söylerim. (4,27)” önermesi olmuĢtur. Bu önermeden 

anlaĢılacağı üzere çalıĢanlar örgütsel değiĢikliklerdeki olumsuz görüĢlerini 

üstlerine bildirmekten kaçınmazlar.  

 Katılımcıların örgütsel muhalefetin yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet 

boyutunda yer alan önermelere çoğunlukla katılıyorum ve kesinlikle 

katılıyoruma yakın görüĢ bildirdikleri söylenebilir. Yer değiĢtirmiĢ ve yatay 

muhalefet ile ilgili çalıĢanların en yüksek ortalamayla vermiĢ oldukları cevap 

“Ailemin ve iĢ dıĢındaki arkadaĢlarımın yanında iĢyeri ile ilgili sıkıntılarımı 

nadiren dile getirmem. (4,40)”, cevabıdır. Bu sonuçlara göre çalıĢanların örgüt 

içinde yaĢadıkları sıkıntıları örgüt dıĢında aile üyeleri ya da arkadaĢları ile 

konuĢtuklarını söyleyebiliriz. En düĢük ortalamaya ait değer ise  “ĠĢ 
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arkadaĢlarıma iĢyeri sorunları hakkında hep Ģikâyet ettim. (3,89)” önermesi 

olmuĢtur. Bu sonuçlara göre katılımcılar örgüt hakkındaki sıkıntılarını örgüt 

içinde arkadaĢlarıyla paylaĢma konusunda kararsız kaldıklarını ifade edilebilir.   

 ÇalıĢmaya katılan katılımcıların çalıĢan yalnızlığının duygusal yalnızlık 

boyutunda yer alan önermelere iliĢkin çoğunlukla katılmıyorum, kararsızıma 

yakın cevaplar vermiĢtir. Duygusal yalnızlık ile ilgili katılımcıların en yüksek 

ortalamayla vermiĢ oldukları cevap “ĠĢ yerinde çoğu zaman diğer çalıĢanlarla 

birlikte aramda bir kopukluk hissediyorum (2,16)”, cevabıdır. Bu sonuca göre 

katılımcıların örgüt içinde arkadaĢlarıyla arkadaĢlık bağlarının kuvvetli olduğu 

söylenebilir. En düĢük ortalamaya sahip önerme ise “Kendimi iĢ 

arkadaĢlarımdan duygusal olarak uzak hissediyorum (1,68)” önermesi olmuĢtur. 

Bu sonuca göre örgüt içinde çalıĢanlar arasında duygusal olarak güçlü bir bağ 

vardır. ÇalıĢanların kendilerini duygusal olarak yalnız hissetmediklerini ifade 

edilebilir.  

 Ankete katılan katılımcıların çalıĢan yalnızlığının sosyal yalnızlık boyutunda 

yer alan önermelere iliĢkin çoğunlukla kesinlikle katılmıyorum ve 

katılmıyoruma yakın cevaplar vermiĢtir. Sosyal yalnızlık ile ilgili katılımcıların 

en yüksek ortalamayla vermiĢ oldukları cevap “ĠĢ yerimde kiĢisel görüĢlerimi 

paylaĢabileceğim kimse yoktur (1,83)” önermesidir. Bu sonuca göre 

çalıĢanların örgüt içinde kiĢisel görüĢlerini paylaĢabileceği arkadaĢları 

bulunmaktadır. Sosyal yalnızlık ile ilgili en düĢük ortalamaya sahip önerme ise 

“Kendimi iĢ yerindeki arkadaĢ grubunun bir parçası olarak hissetmiyorum 

(1,69)” önermesi olmuĢtur. Bu sonuca göre, katılımcıların bağlı oldukları 

örgütte arkadaĢ gruplarının üyesi oldukları söylenebilir.   

 Katılımcıların yaĢam tatmini boyutunda yer alan önermelere genellikle 

kesinlikle katılmıyorum ve katılmıyoruma yakın görüĢ bildirmiĢlerdir. YaĢam 

tatmini ile ilgili katılımcıların en yüksek ortalamayla vermiĢ oldukları cevap 

“Hayatımdan memnunum (1,92)”cevabıdır. Bu sonuca göre katılımcıların 

hayatlarından memnun olmadıklarını söylenebilir. YaĢam tatmini ile ilgili en 

düĢük önermeler ise  “Ġdeallerime yakın bir hayatım var” ve “Hayat koĢullarım 

mükemmeldir (1,70)” önermeleridir. Katılımcıların verdikleri cevaplara göre 

hayatlarından tatmin olmadıkları, beklentilerini karĢılayan bir yaĢamları 

olmadığı yorumu yapılabilir.  

 Anketi cevaplayan çalıĢanların, çalıĢan performansı boyutunda yer alan 

önermelere genellikle katılıyorum ve kesinlikle katılıyorum cevabı vermiĢlerdir. 

ÇalıĢan performansı ile ilgili en yüksek ortalamaya sahip cevaplar “Diğer 

meslektaĢlarımla kıyaslandığımda kendimi baĢarılı bulurum” ve “Görevlerimi 

zamanında ve baĢarılı Ģekilde yaparım (434)”, önermeleridir. Bu sonuca göre 

çalıĢanların kendi performanslarından tatmin oldukları ve kendilerini baĢarılı 

bulduklarını söylenebilir. ÇalıĢan performansı ile ilgili en düĢük ortalamaya ait 

önerme ise “Genel anlamda kendimi baĢarılı bulurum (4,09)” cevabıdır. Bu 

sonuca göre çalıĢanlar yapmaları gereken iĢ için ortaya koydukları performansın 

yeterli olduğunu düĢündüğünü ifade edilebilir.  

AraĢtırmanın hipotezlerini test etmek amacıyla yapılan korelasyon ve regresyon 

analizi sonuçları Ģöyledir; 

 “H1” hipotezi olan örgütsel muhalefet alt boyutlarından olan dikey muhalefet ile 

çalıĢan yalnızlığının alt boyutlarından olan duygusal yalnızlık arasındaki iliĢkiyi 

ölçmek için korelasyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan korelasyon analizi 

sonucunda, dikey muhalefet ile duygusal yalnızlık arasında anlamlı ve negatif 
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yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur. Yapılan literatür taraması sonucunda örgütsel 

muhalefet ile çalıĢan yalnızlığı arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmaya 

rastlanılmamıĢtır. Bundan dolayı çalıĢma konusuna yakın konular ele alınmıĢtır. 

Yapılan literatür taramasında araĢtırma konusuna yakın olan, olumsuz boyut 

olan örgütsel muhalefet davranıĢı ile bir diğer olumsuz boyut olan örgütsel 

sinizm konusunun iĢlendiği çalıĢma ele alınmıĢtır. Literatür taraması sonucunda 

yapılan korelasyon analizi sonucunu destekleyen çalıĢmalar bulunmaktadır. 

Yıldız (2013: 871) örgütsel sinizm ile örgütsel muhalefet arasında anlamlı ve 

negatif yönlü iliĢki tespit etmiĢtir. Regresyon analizi sonucunda ise bağımsız 

değiĢken olan dikey muhalefet bağımlı değiĢken olan duygusal yalnızlığı %21 

oranında açıkladığı görülmüĢtür.   

 “H2” hipotezi olan örgütsel muhalefet alt boyutlarından olan dikey muhalefet ile 

çalıĢan yalnızlığının alt boyutlarından olan sosyal yalnızlık arasındaki iliĢkiyi 

ölçmek için korelasyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan korelasyon analizi 

sonucunda, dikey muhalefet ile sosyal yalnızlık arasında anlamlı ve negatif 

yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur. Yapılan literatür taraması sonucunda örgütsel 

muhalefet ile çalıĢan yalnızlığı arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmaya 

rastlanılmamıĢtır. Bundan dolayı çalıĢma konusuna yakın konular ele alınmıĢtır. 

Yapılan literatür taramasında araĢtırma konusuna yakın olan, olumsuz boyut 

olan örgütsel muhalefet davranıĢı ile bir diğer olumsuz boyut olan örgütsel 

sessizlik konusunun iĢlendiği çalıĢma ele alınmıĢtır.  Literatür taraması 

sonucunda yapılan korelasyon analizi sonucunu destekleyen çalıĢmalar 

bulunmaktadır. Ġpek (2020: 871) örgütsel sessizlik ile örgütsel muhalefet 

arasında anlamlı ve negatif yönlü iliĢki tespit etmiĢtir. Regresyon analizi 

sonucunda ise bağımsız değiĢken olan dikey muhalefet bağımlı değiĢken olan 

sosyal yalnızlığı %9,4 oranında açıkladığı görülmüĢtür.  

 “H3” hipotezi olan örgütsel muhalefet alt boyutlarından olan yer değiĢtirmiĢ ve 

yatay muhalefet ile çalıĢan yalnızlığının alt boyutlarından olan duygusal 

yalnızlık arasındaki iliĢkiyi ölçmek için korelasyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan 

korelasyon analizi sonucunda, yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet ile sosyal 

yalnızlık arasında anlamlı ve negatif yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur. Yapılan 

literatür taraması sonucunda örgütsel muhalefet ile çalıĢan yalnızlığı arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır. . Bundan dolayı çalıĢma konusuna 

yakın konular ele alınmıĢtır. Yapılan literatür taramasında araĢtırma konusuna 

yakın olan, olumsuz boyut olan örgütsel muhalefet davranıĢı ile bir diğer 

olumsuz boyut olan örgütsel sinizm konusunun iĢlendiği çalıĢma ele alınmıĢtır. 

Literatür taraması sonucunda yapılan korelasyon analizi sonucunu destekleyen 

çalıĢmalar bulunmaktadır. Beldek (2015: 72) örgütsel sinizm ile örgütsel 

muhalefet arasında anlamlı ve negatif yönlü iliĢki tespit etmiĢtir. Yapılan 

regresyon analizi sonucunda ise bağımsız değiĢken olan yer değiĢtirmiĢ ve yatay 

muhalefet ile bağımlı değiĢken olan duygusal yalnızlığı etkilemediği tespit 

edilmiĢtir.  

 “H4” hipotezi olan örgütsel muhalefet alt boyutlarından olan yer değiĢtirmiĢ ve 

yatay muhalefet ile çalıĢan yalnızlığının alt boyutlarından olan sosyal yalnızlık 

arasındaki iliĢkiyi ölçmek için korelasyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan 

korelasyon analizi sonucunda, yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet ile sosyal 

yalnızlık arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir. Yapılan literatür 

taraması sonucunda örgütsel muhalefet ile çalıĢan yalnızlığı arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır. Bundan dolayı çalıĢma konusuna yakın 
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konular ele alınmıĢtır. Yapılan literatür taramasında araĢtırma konusuna yakın 

olan, olumsuz boyut olan örgütsel muhalefet davranıĢı ile bir diğer olumsuz 

boyut olan örgütsel sessizlik konusunun iĢlendiği çalıĢma ele alınmıĢtır. 

Literatür taraması sonucunda yapılan korelasyon analizi sonucunu destekleyen 

çalıĢmalar bulunmaktadır. Kavak (2016: 142) örgütsel sessizlik ile örgütsel 

muhalefet arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir. Korelasyon analizi 

sonucunda bir iliĢki bulunamadığından “H4” hipotezi reddedilmiĢ ve regresyon 

analizi yapılmamıĢtır.  

 “H5” hipotezi olan örgütsel muhalefetin alt boyutlarından olan dikey muhalefet 

ile çalıĢan performansı arasındaki iliĢkiyi incelemek için korelasyon analizi 

yapılmıĢtır. Yapılan korelasyon analizi sonucuna göre dikey muhalefet ile 

çalıĢan performansı arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir. Yapılan 

literatür taraması sonucunda örgütsel muhalefet ile çalıĢan performansı 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır. Bundan dolayı çalıĢma 

konusuna yakın konular ele alınmıĢtır. Yapılan literatür taramasında araĢtırma 

konusuna yakın olan, olumsuz boyut olan örgütsel muhalefet davranıĢı ile 

olumlu boyut olan iĢle bütünleĢme konusunun iĢlendiği çalıĢma ele alınmıĢtır. 

Literatür taraması sonucunda yapılan korelasyon analizi sonucunu destekleyen 

çalıĢmalar bulunmaktadır. Yıldırım (2020: 94) örgütsel muhalefet ile iĢle 

bütünleĢme arasında anlamlı iliĢki tespit edilememiĢtir. Korelasyon analizi 

sonucunda bir iliĢki bulunamadığından “H5” hipotezi reddedilmiĢ ve regresyon 

analizi yapılmamıĢtır.  

 “H6” hipotezinde örgütsel muhalefetin alt boyutlarından yer değiĢtirmiĢ ve yatay 

muhalefet ile çalıĢan performansı arasındaki iliĢkiyi incelemek için korelasyon 

analizi yapılmıĢtır. Yapılan korelasyon analizi sonucuna göre yer değiĢtirmiĢ ve 

yatay muhalefet ile çalıĢan performansı arasında iliĢki tespit edilememiĢtir. 

Yapılan literatür taraması sonucunda örgütsel muhalefet ile çalıĢan performansı 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır. Bundan dolayı çalıĢma 

konusuna yakın konular ele alınmıĢtır. Yapılan literatür taramasında araĢtırma 

konusuna yakın olan, olumsuz boyut olan örgütsel muhalefet davranıĢı ile 

olumsuz boyut olan iĢe yabancılaĢma konusunun iĢlendiği çalıĢma ele alınmıĢtır. 

Yapılan literatür taraması sonucunda bu çalıĢma ile çeliĢen birtakım 

araĢtırmaların olduğu görülmüĢtür. Arayıt (2020: 123) örgütsel muhalefet ile iĢe 

yabancılaĢma arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. Korelasyon analizi 

sonucunda bir iliĢki bulunamadığından “H6” hipotezi reddedilmiĢ ve regresyon 

analizi yapılmamıĢtır. 

 ÇalıĢma kapsamında geliĢtirilen “H7” hipotezi için örgütsel muhalefetin alt 

boyutlarında dikey muhalefet ile yaĢam tatmini arasındaki iliĢkiyi incelemek için 

korelasyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan korelasyon analizi sonucuna göre dikey 

muhalefet ile yaĢam tatmini arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilememiĢtir. 

Yapılan literatür taraması sonucunda bu çalıĢma ile çeliĢen birtakım 

araĢtırmaların olduğu görülmüĢtür. Okafor (2019: 28) örgütsel muhalefetin alt 

boyutlarından dikey muhalefet ile yaĢam tatmini arasında anlamlı pozitif yönde 

iliĢki tespit edilmiĢtir. Korelasyon analizi sonucunda bir iliĢki bulunamadığından 

“H7” hipotezi reddedilmiĢ ve regresyon analizi yapılmamıĢtır. 

  “H8” hipotezinde geliĢtirilen örgütsel muhalefetin alt boyutlarında yer 

değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet ile yaĢam tatmini arasındaki iliĢkiyi incelemek 

için korelasyon analizi yapılmıĢtır. Yapılan korelasyon analizi sonucuna göre 

yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet ile yaĢam tatmini arasında anlamlı ve negatif 
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yönlü iliĢki tespit edilmiĢtir. Yapılan literatür taraması sonucunda bu çalıĢma 

sonucunu destekleyen birtakım araĢtırmaların olduğu görülmüĢtür. Okafor 

(2019: 28) örgütsel muhalefetin alt boyutlarından yer değiĢtirmiĢ ve yatay 

muhalefet ile yaĢam tatmini arasında anlamlı negatif yönde iliĢki tespit etmiĢtir. 

Yapılan regresyon analizi sonucuna göre ise bağımsız değiĢken olan yer 

değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet bağımlı değiĢken olan yaĢam tatminini %7 

oranında tanımladığı bulgusuna ulaĢılmıĢtır.   

Bu çalıĢma KahramanmaraĢ ilinde Metal Mutfak EĢya Sektöründe çalıĢan 

yöneticiler (orta ve alt düzey) ve çalıĢanların örgütsel muhalefet davranıĢlarının çalıĢan 

yalnızlığı, çalıĢan performansı ve yaĢam tatmini üzerindeki etkisinin ne olduğunu ortaya 

koymaktadır. Örgütsel muhalefet alt boyutlarından dikey muhalefet ve yer değiĢtirmiĢ 

ve yatay muhalefet kullanılarak yapılan çalıĢma sonucunda, dikey muhalefetin duygusal 

yalnızlık ve sosyal yalnızlık üzerinde negatif bir etkisi olduğu görülmüĢtür. Örgütsel 

muhalefetin diğer alt boyutu olan yer değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefetin yaĢam tatmini 

üzerinde negatif bir etki olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

Öneriler  

AraĢtırmacılara yönelik öneriler; 

 Bu araĢtırma metal mutfak eĢya sektörü çalıĢanları ile yapıldığından bundan 

sonra yapılacak araĢtırmalarda araĢtırmanın evreni değiĢtirilerek örgütsel 

muhalefet ile çalıĢan yalnızlığı, çalıĢan performansı ve yaĢam tatmini arasındaki 

iliĢki incelenebilir. 

 Yapılan bu araĢtırma sadece metal mutfak eĢya sektörü çalıĢanlarına 

yapıldığından, araĢtırma kapsamında farklı sektördeki çalıĢanlar araĢtırma 

örneklemini oluĢturarak elde edilen sonuçlar kıyaslanabilir.  

 Bu araĢtırma KahramanmaraĢ ilinde yapılmıĢ bir araĢtırma olup bundan sonra 

yapılacak araĢtırma diğer illerdeki metal mutfak eĢya sektöründe çalıĢanlara 

yapılarak sonuçlar incelenebilir. 

 Bu araĢtırmada metal mutfak eĢya sektörü çalıĢanlarının örgütsel muhalefet 

davranıĢlarının çalıĢan yalnızlığı, çalıĢan performansı ve yaĢam tatmini 

arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Bundan sonraki yapılacak farklı araĢtırmalarda 

örgütsel muhalefetin, örgütsel güç, örgütsel bağlılık, liderlik türleri, çalıĢanların 

yaratıcılık düzeyleri, örgütsel değiĢim, örgütsel iletiĢim vb. değiĢkenlerle iliĢkisi 

incelenebilir. 

Uygulamacılara yönelik öneriler; 

AraĢtırma sonucunda metal mutfak eĢya sektörü çalıĢanlarının dikey muhalefet 

ile duygusal yalnızlık, sosyal yalnızlık arasında anlamlı negatif yönlü iliĢki, yer 

değiĢtirmiĢ ve yatay muhalefet ile duygusal yalnızlık ve yaĢam tatmini arasında anlamlı 

negatif yönlü iliĢki tespit edilmiĢtir. Bir baĢka ifadeyle metal mutfak eĢya sektörü 

çalıĢanlarının dikey muhalefet düzeyi yükseldikçe duygusal ve sosyal yalnızlık 

düzeylerinden azalma meydana gelmektedir. ÇalıĢanların yer değiĢtirmiĢ ve yatay 

muhalefet düzeyleri yükseldikçe duygusal yalnızlık ve yaĢam tatmini düzeylerinde 

azalma meydana gelmektedir. Bu durumun göz önüne alınması sonucunda örgüt içinde 

çalıĢanlarında katılımcı yönetime dâhil edilmesi, çalıĢanları ilgilendiren karar alma 

sürecinde çalıĢanlardan da görüĢ alınması bunun sonucunda çalıĢanların örgüt içinde 

karĢıt görüĢe sahip oldukları için yalnızlık duygusunu hissetmeleri önlenebilir.  
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EKLER 

 

 

BÖLÜM I: Bu bölümde demografik özelliklerinize iliĢkin sorular bulunmaktadır. Lütfen kendinize 

uygun Ģekilde doldurunuz. 
 1) Cinsiyetiniz :       ( )   Erkek          ( )  Kadın 

 2) YaĢınız:                 ( ) 18-25            ( ) 26- 33       ( ) 34-41      ( ) 42-49       ( ) 50 ve üstü 

 3) Medeni Durumunuz :  ( )Evli       ( ) Bekar        ( )  Diğer 

 4) Eğitim Düzeyiniz : ( ) Ġlkokul     () Ortaokul     ( ) Lise        ( )Önlisans      ( )  Lisans       ( ) 

Lisansüstü 

 5)Aylık Ortalama Gelir (TL) Düzeyiniz:         
 ( ) 2300  TL ve altı            ( ) 2301- 4000     (  ) 4001- 6000    ( ) 6001-8000     ( ) 8001 TL ve üstü 

6)  Bu Meslekteki ÇalıĢma Süreniz :        

  ( ) 1 yıldan az         ( ) 1-5 yıl      ( ) 6-10  yıl       ( ) 11-15 yıl       ( ) 16-20 yıl      ( ) 21yıl ve üstü 

7) ÇalıĢtığınız Bölüm:       
  ( ) Yönetim ( ) Muhasebe ( ) Finans ( ) SatıĢ ve Pazarlama ( ) Ġnsan Kaynakları   ( ) Üretim   ( ) 

Diğer:………… 
 

BÖLÜM II: AĢağıda örgütünüzle ilgili bir dizi ifade bulunmaktadır. Lütfen alttaki cetvele göre size 

en uygun seçeneği iĢaretleyiniz. 

1=Kesinlikle Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum,  

5=Kesinlikle Katılıyorum 

1) ĠĢyerimde soru sormaya veya karĢıt bir görüĢ belirtmeye çekinmem.  1 2 3 4 5 

2) ĠĢyerinde alınan kararları sorgulamak için amirim veya diğer yöneticilerle konuĢurum. 1 2 3 4 5 

3) ĠĢyerimdeki verimsizliğin düzeltilmesi konusunda yönetime veya amirime önerilerde 

bulunurum. 
1 2 3 4 5 

4) ĠĢyerinde kabullenemediğim konuları yönetime bildirmekten hoĢlanıyorum. 1 2 3 4 5 

5) ÇalıĢanlara adil davranılmadığını düĢündüğümde yönetime bunu söylerim.  1 2 3 4 5 

6) Yeterli derecede verimli olmadığını düĢündüğüm örgütsel değiĢikliklere iliĢkin 

eleĢtirilerimi amirime veya yönetimden birine söylerim. 
1 2 3 4 5 

7) ĠĢyerinde alınan kararlara katılmadığımda bunu amirime söylerim. 1 2 3 4 5 

8) ĠĢyerimdeki politikaları sorgulamakta tereddüt etmiyorum. 1 2 3 4 5 

9) Yönetimin aldığı kararları sorgulamayı seviyorum. 1 2 3 4 5 

10) Evde iĢ ile ilgili kaygılarımı tartıĢmak isterim. 1 2 3 4 5 

11) Ailemin önünde iĢle ilgili Ģikâyetlerde bulunurum. 1 2 3 4 5 

12) ĠĢyerinde alınan kararlar ile ilgili kaygılarımı ailem ve iĢ dıĢındaki arkadaĢlarımla 

tartıĢırım. 
1 2 3 4 5 

13) Ailemin ve iĢ dıĢındaki arkadaĢlarımın yanında iĢyeri ile ilgili sıkıntılarımı nadiren 

dile getirmem. 
1 2 3 4 5 

       Sayın katılımcı, bu ankette örgütsel davranıĢa iliĢkin kavramlarla ait sorular 

bulunmaktadır. Anketteki sorulara vereceğiniz doğru ve samimi cevaplar araĢtırma 

sonuçlarının yararlılık açısından önem taĢımaktadır. Ankette toplanacak veriler bilimsel 

amaçlı kullanılacak olup üçüncü kiĢilerle paylaĢılmayacaktır. Değerli zamanınızı ayırarak 

araĢtırmaya yapacağınız katkıdan dolayı Ģimdiden teĢekkür eder, baĢarılar dileriz. 

   Prof. Dr. Ġsmail BAKAN                                            Yüksek Lisans Öğrencisi Besime DEMĠR 

          KSÜ, ĠĠBF, ĠĢletme ibakan63@hotmail.com                     demirbesime@gmail.com       
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14) ĠĢyeri dıĢındaki kiĢilerle iĢle ilgili kaygılarımı konuĢurum.  1 2 3 4 5 

15) ĠĢyerimde tartıĢmak istemediğim iĢyeri kararlarını ailem ve arkadaĢlarımla 

konuĢuyorum 
1 2 3 4 5 

16) Diğer çalıĢanlar iĢyeriyle ilgili Ģikâyetlerde bulunduğu zaman ben de katılırım.      1 2 3 4 5 

17) ĠĢ arkadaĢlarıma iĢyeri sorunları hakkında neredeyse hiç Ģikâyet etmedim 1 2 3 4 5 

18) Diğer çalıĢanlara iĢyerindeki uygulamalar ile ilgili düĢüncelerimi belli ederim.    1 2 3 4 5 

19) ĠĢyerimdeki verimsizliği diğer herkesin yanında eleĢtiririm.  1 2 3 4 5 

20) ĠĢ yeri politikalarına iliĢkin memnun olmadığımda bu durumun herkes tarafından 

bilinmesini sağlarım.       
1 2 3 4 5 

21) ĠĢ ortamında baskı altındayken iĢ arkadaĢlarım tarafından yalnız bırakıldığımı 

hissederim.   
1 2 3 4 5 

22) Çoğunlukla iĢ arkadaĢlarımın bana karĢı mesafeli durduklarını hissediyorum.  1 2 3 4 5 

23) Birlikte çalıĢtığım insanlarla arama mesafe koyduğumu hissediyorum. 1 2 3 4 5 

24) Kendimi iĢ arkadaĢlarımdan duygusal olarak uzak hissediyorum. 1 2 3 4 5 

25) ĠĢyerimdeki iliĢkilerimden memnunum.  1 2 3 4 5 

26) ÇalıĢtığım iĢyerinde dostluk anlayıĢı hâkimdir. 1 2 3 4 5 

27) ĠĢ arkadaĢlarımla birlikte olduğum zaman kendimi yalnız hissediyorum 1 2 3 4 5 

28) ĠĢ yerinde çoğu zaman diğer çalıĢanlarla birlikte aramda bir kopukluk hissediyorum 1 2 3 4 5 

29) ĠĢ yerindeyken kendimi genel bir boĢluk duygusu içinde hissediyorum 1 2 3 4 5 

30)ĠĢyerinde sosyal arkadaĢlarım var.  1 2 3 4 5 

31) ĠĢ yerindeki sosyal aktivitelere (piknik parti, yemek vb.)  dâhil olduğumu 

hissediyorum. 
1 2 3 4 5 

32) ĠĢyerimde ihtiyaç duyduğumda günlük iĢ sorunlarım hakkında konuĢabileceğim 

arkadaĢlarım var. 
1 2 3 4 5 

33)ĠĢyerinde kiĢisel düĢüncelerimi paylaĢabileceğim kimse yoktur. 1 2 3 4 5 

34) ĠĢyerinde mola zamanlarında beraber vakit geçirebileceğim arkadaĢım vardır. 1 2 3 4 5 

35) Kendimi iĢ yerindeki arkadaĢ grubunun bir parçası olarak hissederim. 1 2 3 4 5 

36) ĠĢyerinde beni dinlemekte zorlanan insanlar var 1 2 3 4 5 

37) Ġdeallerime yakın bir hayatım var. 1 2 3 4 5 

38) Hayat koĢularım mükemmeldir. 1 2 3 4 5 

39) Hayatımdan memnunum. 1 2 3 4 5 

40) ġimdiye kadar hayattan istediğim önemli Ģeylere sahip oldum. 1 2 3 4 5 

41) Tekrar dünyaya gelsem hayatımdaki hemen hemen hiçbir Ģeyi değiĢtirmezdim. 1 2 3 4 5 

42) Diğer meslektaĢlarımla kıyaslandığımda kendimi baĢarılı bulurum. 1 2 3 4 5 

43) Aldığım eğitimle kıyaslandığımda kendimi baĢarılı bulurum. 1 2 3 4 5 

44) Mesleki deneyimimle kıyaslandığımda kendimi baĢarılı bulurum. 1 2 3 4 5 

45) Görevlerimi zamanında ve baĢarılı Ģekilde yaparım. 1 2 3 4 5 

46) Görevimi yaparken bana sağlanan imkânlardan en iyi Ģekilde yararlanırım. 1 2 3 4 5 

47) BaĢkaları beni genel anlamda baĢarılı bulur. 1 2 3 4 5 

48) Genel anlamda kendimi baĢarılı bulurum. 1 2 3 4 5 

 
ANKETE KATILDIĞINIZ ĠÇĠN TEġEKKÜR EDERĠZ.  

 


