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SANAYİ KURULUŞLARINDA ÖRGÜTSEL YALNIZLIĞIN ÖRGÜTSEL 

SESSİZLİĞE ETKİSİ ÜZERİNE BİR ARAŞTIRMA 

MEHMET ALİ YILMAZ 

 
 

Yüksek Lisans, İşletme Ana Bilim Dalı 

Danışman: Prof. Dr. Murat TÜRK 

Aralık 2022, 100 sayfa 

 
 

Örgüt içerisindeki çalışan tutum, niyet ve davranışlarını araştırmak şirketleri 

proaktif bir yaklaşımla birçok maliyetten kurtarabilir. Özellikle, işletmeler örgüt 

içerisindeki olumsuz davranışları gerçekleşmeden önce önlem alarak düşük verimlilik, 

zayıf örgüt performansı, yüksek devamsızlık, yüksek devir hızı vb. durumların yol 

açacağı maliyetleri azaltabilir. 

Bu çalışmada, örgütlerde sıklıkla görülen olumsuz davranışlardan örgütsel 

yalnızlık ve örgütsel sessizlik kavramları ele alınarak örgütsel yalnızlığın örgütsel 

sessizlik üzerindeki etkisi incelenmiştir. Buna ek olarak, örgütsel yalnızlığın duygusal 

yoksunluk ve sosyal arkadaşlık boyutlarının örgütsel sessizliğin korunmacı, korumacı ve 

kabullenici sessizlik boyutları üzerindeki etkisine de bakılmıştır. Bu amaçla, 

Osmaniye’de bulunan bir holdinge ait üç firmadan basit tesadüfi örnekleme yöntemi ile 

317 çalışana uygulanan anket ile veriler elde edilmiştir. Bu verilerin analizi için, frekans 

analizi, keşfedici faktör analizi, korelasyon analizi ve Çoklu Regresyon Analizi 

uygulanmıştır. Bulgulara göre, örgütsel yalnızlık ile örgütsel sessizlik istatistiksel olarak 

anlamlı bir ilişki olduğu, örgütsel yalnızlığın örgütsel sessizlik üzerinde anlamlı bir etkisi 

olduğu görülmüştür. 

 

 
Anahtar kelimeler: Örgütsel davranış, örgütsel yalnızlık, örgütsel sessizlik, yalnızlık 

ve sessizlik 
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A RESEARCH ON THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL LONELINESS ON 

ORGANIZATIONAL SILENCE IN INDUSTRIAL ORGANIZATIONS 
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December 2022, 100 pages 

 

 
Investigating employee attitudes, intentions, and behaviors within the 

organization can save companies from many costs with a proactive approach. In 

particular, businesses take precautions before negative behaviors in the organization 

occur, and they can prevent low productivity, poor organizational performance, high 

absenteeism, high turnover rate, etc. can reduce the costs caused by the situations. 

In this study, the effects of organizational loneliness on organizational silence 

were examined by considering the concepts of organizational loneliness and 

organizational silence, which are frequently seen in organizations. In addition, the effects 

of emotional deprivation and social companionship dimensions of organizational 

loneliness on Acquiescent voice, Defensive voice, and ProSocial voice dimensions of 

organizational silence were also examined. For this purpose, data were obtained by a 

questionnaire applied to 317 employees by simple random sampling method from three 

companies belonging to a holding in Osmaniye. For the analysis of these data, frequency 

analysis, exploratory factor analysis, correlation analysis, and Multiple Regression 

Analysis were applied. The findings showed that there is a statistically significant 

relationship between organizational loneliness and organizational silence, and 

organizational loneliness has a significant effect on organizational silence. 

 

 
Keywords: Organizational behavior, organizational loneliness on organizational silence, 

loneliness and silence. 



VI  

ÖN SÖZ 

 

Yüksek lisans tez çalışmam süresince ilgisini ve desteğini her zaman benimle 

paylaşan danışmanım Prof. Dr. Murat TÜRK’e en samimi teşekkürlerimi sunarım. 

 

 
Her alanda olduğu gibi öğrenim hayatımda da beni destekleyen, arkamda olan 

sevgili aileme ve sevgili eşim Vanessa Steding’e sonsuz teşekkürlerimi sunarım. 

 

 

 

 

 

 

MEHMET ALİ YILMAZ 



VII  

İÇİNDEKİLER 

ÖZET .............................................................................................................. IV 

ABSTRACT ..................................................................................................... V 

ÖN SÖZ .......................................................................................................... VI 

KISALTMALAR ............................................................................................. X 

TABLOLAR LİSTESİ ................................................................................... XI 

ŞEKİLLER LİSTESİ .................................................................................... XII 

BÖLÜM I 

GİRİŞ 

1.1. Araştırmanın Önemi .....................................................................................1 

1.2 Araştırmanın Amacı ......................................................................................3 

BÖLÜM II 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE VE ALAN YAZIN ÇALIŞMALARI 

2.1. Örgütsel Yalnızlık ........................................................................................4 

2.1.1. Yalnızlık Kavramı ..........................................................................4 

2.1.2. Örgütsel Yalnızlık Kavramı ...........................................................8 

2.1.3. Örgütsel Yalnızlık Boyutları ........................................................ 11 

2.1.4. Örgütsel Yalnızlığın Oluşumunu Açıklayan Teoriler .................... 13 

2.1.5. Örgütsel Yalnızlık Nedenleri ........................................................ 16 

2.1.5.1. Bireysel nedenler ........................................................... 16 

2.1.5.2. Örgütsel nedenler ........................................................... 17 

2.1.6. Örgütsel Yalnızlık Sonuçları ........................................................ 18 

2.2. Örgütsel Sessizlik ....................................................................................... 21 

2.2.1. Ses Kavramı ................................................................................. 21 

2.2.2. Örgütsel Sessizlik Kavramı .......................................................... 22 

2.2.3. Örgütsel sessizlik boyutları .......................................................... 26 



VIII  

2.2.4. Örgütsel Sessizliğin Oluşumunu Açıklayan Teoriler .................... 34 

2.2.5. Örgütsel Sessizlik Nedenleri ........................................................ 40 

2.2.6. Örgütsel Sessizlik Sonuçları ......................................................... 42 

2.3. Örgütsel Yalnızlık ve Örgütsel Sessizlik Kavramlarını İçeren Çalışmalar ... 44 

BÖLÜM III 

SANAYİ KURULUŞLARINDA ÖRGÜTSEL YALNIZLIĞIN ÖRGÜTSEL 

SESSİZLİĞE ETKİSİ ÜZERİNE BİR ARAŞTIRMA 

3.1. Araştırmanın Amacı ve Kapsamı ................................................................ 46 

3.2. Araştırmanın Sınırlılıkları........................................................................... 46 

3.3. Araştırmanın Yöntemi, Modeli ve Hipotezleri ............................................ 47 

3.4. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi ............................................................. 48 

3.5. Veri Toplama Araçları................................................................................ 48 

3.5.1. Örgütsel Yalnızlık Ölçeği............................................................. 49 

3.5.2. Örgütsel Sessizlik Ölçeği ............................................................. 49 

3.6. Veri Analizi Teknikleri .............................................................................. 49 

BÖLÜM IV 

BULGULAR 

4.1. Tanımlayıcı Bilgiler ................................................................................... 51 

4.2. Keşfedici Faktör Analizi Sonuçları ............................................................. 54 

4.3. Ölçeklerin Güvenilirlik Analizleri .............................................................. 57 

4.4. Korelasyon Analizi Sonuçları ..................................................................... 57 

4.5. Çoklu Doğrusal Regresyon Analizi Sonuçları ............................................. 60 

4.6. Değerlendirme ........................................................................................... 63 

BÖLÜM V 

SONUÇ VE ÖNERİLER 



IX  

5.1. Sonuç ......................................................................................................... 66 

5.2 Öneriler ....................................................................................................... 67 

KAYNAKÇA ................................................................................................... 68 

EKLER ............................................................................................................ 80 

ÖZ GEÇMİŞ ................................................................................................... 85 



X  

KISALTMALAR 

 

 
KFA : Keşfedici Faktör Analizi 

Nu. : Numara 

KMO : Kaiser-Meyer Olkin 

SPSS : Statistical Package for The Social Science 



XI  

TABLOLAR LİSTESİ 

Tablo 1. Yalnızlık Kavramına İlişkin Tanımlar .............................................................5 

Tablo 2. Ses Kavramına Ait Tanımlar ......................................................................... 21 

Tablo 3. Korunmacı ve Kabullenici Sessizlik Boyutları .............................................. 30 

Tablo 4. Belirli Ses ve Sessizlik Türlerine Örnekler .................................................... 31 

Tablo 5. Katılımcıların Cinsiyet Profili ....................................................................... 51 

Tablo 6. Katılımcıların Eğitim Durumu Profili ............................................................ 52 

Tablo 7. Katılımcıların Medeni Durum Profili ............................................................ 52 

Tablo 8. Katılımcıların Gelir Aralığı Profili ................................................................ 53 

Tablo 9. Katılımcıların Yaş Aralığı Profili .................................................................. 53 

Tablo 10. Örgütsel Yalnızlık Faktör Yükleri Tablosu .................................................. 55 

Tablo 11. Örgütsel Sessizlik Faktör Yükleri Tablosu................................................... 56 

Tablo 12. Güvenilirlik Analizi Sonuçları ..................................................................... 57 

Tablo 13. Çarpıklık ve Basıklık Değerleri ................................................................... 57 

Tablo 14. Korelasyon Analizi Sonuçları ...................................................................... 59 

Tablo 15. Örgütsel Yalnızlığın Örgütsel Sessizlik Üzerine Etkisi ................................ 60 

Tablo 16. Örgütsel Yalnızlığın Korunmacı Sessizlik Üzerindeki Etkisi ....................... 61 

Tablo 17. Örgütsel Yalnızlığın Korumacı Sessizlik Üzerindeki Etkisi ......................... 61 

Tablo 18. Örgütsel Yalnızlığın Kabullenici Sessizlik Üzerindeki Etkisi....................... 62 

Tablo 19. Hipotez Değerlendirme Tablosu .................................................................. 64 



XII  

ŞEKİLLER LİSTESİ 

 

 

 
Şekil 1. Rokach ve Brock’un yalnızlık modeli ....................................................7 

Şekil 2. Perlman ve Peplau yalnızlık modeli ..................................................... 10 

Şekil 3. Örgütsel yalnızlık alt boyutları ............................................................ 11 

Şekil 4. Bireyin sessiz kalma sürecini açıklayan model .................................... 24 

Şekil 5. Örgütsel sessizlik türleri ...................................................................... 26 

Şekil 6. Örgütsel sessizliğin etkileri.................................................................. 33 

Şekil 7. Vroom’un valens, beklenti ve araçsallığı kapsayan motivasyon süreci 35 

Şekil 8. Sessizliğin yatay sarmalı ..................................................................... 38 

Şekil 9. Sessizlik sarmalı teorisinin işleyiş süreci ............................................. 39 

Şekil 10. Araştırma modeli ............................................................................... 47 



1  

BÖLÜM I 

 

 

 
GİRİŞ 

 

 

1.1. Araştırmanın Önemi 

 
 

Ülkelerin kalkınmasında sanayi kuruluşlarına büyük görev düşmektedir. Sanayisi 

gelişmiş toplumlar diğer toplumlara göre refah seviyesine daha kolay ulaşabilmektedir. 

Ulusal olarak sanayinin gelişmesi için ise öncelikle bölgesel sanayiye odaklanmak 

gerekmektedir. Bölgesel sanayiler geliştikçe ulusal düzeyde de sanayide ilerlemeler 

gerçekleşecektir. 

Bölgesel veya ulusal kalkınmanın sağlanabilmesi adına işletmeler ve bu 

işletmelerde çalışanlar ile gerçekleştirilecek olan çalışmalar oldukça önem arz etmektedir. 

İşletmelerde yapılan örnek olay, vaka çalışmaları, anket çalışmaları vb. çalışmalar birçok 

nitel veya nicel veri sunmaktadır. Bu çalışmalar, mevcut durumu tanımlama, sorunları 

belirleyebilme, hedefleri görebilme adına oldukça gereklidir. 

Bir işletmenin mevcut performansını ifade edebilmek için etkinlik ve verimlilik 

göstergelerine bakılmaktadır. Buna ek olarak, bir işletmede etkinlik ve verimliliği 

etkileyen diğer faktörler göz ardı edilmemelidir. İnsan sosyal bir varlıktır. İşletme 

içerisinde resmi ve gayri resmi olmak üzere birçok ilişkiye sahiptir. Bu ilişki esnasında 

ise bilinçli veya bilinçsiz olarak birçok davranış sergilemektedir. İnsanın örgüt içinde 

gösterdiği bu davranışlar ise çalışanların etkinlik ve verimliliğini etkileyebilmektedir. Bu 

nedenle, çalışan örgütsel davranışı temelde araştırılması gereken önemli bir konudur. 

Çalışanların işletme içerisindeki tutum, niyet ve davranışları birçok farklı şekilde 

sonuçlanabilir. Bu sonuçlar işletmeleri bazen olumlu etkilerken bazen de olumsuz 

etkilemektedir. Bu nedenle çalışan davranışlarını araştırmak örgütleri birçok maliyetten 

kurtarabilir. Özellikle, örgüt içerisindeki olumsuz davranışları gerçekleşmeden önce 

tespit etmek düşük verimlilik, zayıf örgüt performansı, yüksek devamsızlık, yüksek devir 

hızı vb. durumların yol açacağı maliyetleri azaltabilir. İşletmelerin proaktif yönetim 

anlayışı bu yüzden önem arz etmektedir. Proaktif bir anlayışla olumsuz çalışan 

davranışlarının gerçekleşme olasılığı tahmin edilmeli ve bu davranışların gerçekleşerek 

örgütü olumsuz etkilememesi için çeşitli önlemler alınmalıdır. Örneğin, örgütte sıklıkla 
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görülen olumsuz davranışlar belirlenerek çeşitli bilimsel çalışmalar ile nedenleri ve 

sonuçları araştırılmalıdır. 

Örgüt içerisinde sıklıkla rastlanan olumsuz davranışlardan biri örgütsel 

yalnızlıktır. İnsanlar, sosyal ilişkiler içerisinde yaşamaktadır. Bu nedenle, insanların 

sosyal etkileşim ve yakın ilişkilerini sürdürmek için sosyal ihtiyaçları bulunmaktadır. Bu 

ihtiyaçlar çalışma ortamı için de geçerlidir. Çalışanlar örgütte birçok gayri resmi ilişkiye 

sahiptir. Çalışanlar bu ilişkiler ile sosyal ihtiyaçlarını çalışma ortamında karşılamaktadır. 

Ancak, çeşitli bireysel ve örgütsel sebepler neticesinde çalışanlarda yalnızlık 

görülebilmektedir. Bu yalnızlığın örgütsel nedenlerden kaynaklanması durumunda 

yalnızlık davranışı örgüt seviyesinde yayılmaktadır. İş yerinde yalnızlık duygusunun 

olumsuz bir duygu olması ve neticede birçok olumsuz çıktıya yol açabilecek olması göz 

önünde bulundurularak kesinlikle ihmal edilmemesi gerekmektedir (Zhou, 2018, s.1005- 

1006). 

Örgüt içerisinde sıklıkla rastlanan olumsuz davranışlardan bir diğeri sessizlik 

davranışıdır. Sessizlik, her gün yüzlerce insan için hayatın bir gerçeğidir. Çalışanlar 

bireysel ve örgütsel nedenler ile yöneticiler ile olan ilişki tarzları sonucunda sessiz 

kalabilmektedir (Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003, s.1464). Örgütlerde çalışanlar, 

potansiyel olarak yararlı bilgi veya fikirlere sahip olduklarında konuşma veya sessiz 

kalma kararıyla sürekli karşı karşıya kalmaktadırlar. Çalışanların önerilerle, fikirlerle ve 

sorunlar veya endişe duyulan konularla ilgili bilgilerle yukarıya doğru iletişim kurma 

derecesi, bir örgütün performansı ve hatta hayatta kalması için oldukça önemlidir 

(Muhammed ve Soumyaja, 2019, s.55-56). Bu nedenle, örgütsel sessizliğe yol açan 

davranışların araştırılması gerekmektedir. 
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1.2 Araştırmanın Amacı 

 
 

Örgütler potansiyel olarak sosyal ve duygusal izolasyona yol açabilmektedir. Bu 

nedenle, işle ilgili yalnızlığın ve sessizliğin kişisel veya örgütsel bir sorun olma 

potansiyeli göz ardı edilmemelidir. Yalnızlık ve sessizlik, sosyal etkileşimde kişiler arası 

ilişkilerin kalitesinde bir düşüklüğü ifade etmektedir. Bu nedenle, yalnızlık ve sessizliği 

araştırmak, örgütlerdeki iletişim problemleri hakkında gerçekleri yansıtmakla birlikte 

olumsuz bir örgütsel iklimin tezahürünü gösterebilir. 

Çalışanların yaşayacağı örgütsel yalnızlık ve örgütsel sessizlik bireyin 

performansını doğrudan etkileyebilir. Düşük çalışan performansı ise örgütün 

performansını genelinde olumsuz olarak etkileyecektir. Örgütlerde etkinlik ve 

verimliliğin sağlanabilmesi için çalışan davranışlarını araştırmak, nedenlerini ve 

sonuçlarını ortaya koymak önemlidir. Bu tarz çalışmalar, örgütlere rehber niteliğinde 

faydalı bilgiler sunmaktadır. Örgütler çalışmaların sonuçlarından yola çıkarak örgüt 

içerisinde görülen olumsuz örgütsel davranışlara yönelik önlem alarak olumsuz 

davranışları önleyebilir. 

Buradan yola çıkarak mevcut çalışmanın amacı, örgütsel yalnızlığın örgütsel 

sessizlik üzerindeki etkisini araştırmaktır. Çalışma, kuramsal açıklamalar ve ilgili 

araştırmalar, sanayi kuruluşlarında örgütsel yalnızlığın örgütsel sessizliğe etkisi üzerine 

bir araştırma, bulgular, tartışma ve sonuç bölümlerini içermektedir. 



4  

BÖLÜM II 

 

 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE VE ALAN YAZIN ÇALIŞMALARI 

 

 
 

2.1. Örgütsel Yalnızlık 

 
 

Yalnızlık çalışanın örgüt içerisinde gösterebileceği örgütsel davranışlardan 

biridir. Çalışanlarda görülen yalnızlık örgütleri etkileyebilir. Bu nedenle, yalnızlığın 

nedenleri ve sonuçları proaktif bir biçimde araştırılmalıdır. 

Bu bölümde araştırmanın değişkenlerinden örgütsel yalnızlık kavramı 

incelenmektedir. Örgütsel yalnızlığı daha iyi tanımlamak için öncelikle yalnızlık 

kavramına yer verilmiştir. 

 

 
2.1.1. Yalnızlık Kavramı 

 
 

Yalnızlık kavramı, öznel ve nesnel olarak farklı yorumlanabilmektedir. Kavram, 

izolasyon olarak da kullanılabilmektedir. Kitle iletişim araçlarında genellikle izolasyon, 

yalnızlık veya sosyal açıdan fonksiyon bozukluğunu tanımlamak için kullanılmaktadır. 

Bununla birlikte, geniş kapsamlı kullanımlar nedeniyle kelime özgünlüğünü yitirmiştir. 

Genel olarak ifade etmek gerekir ise yalnızlık öznel bir yapıdır. Bireyin diğer insanlar ile 

ilişkileri ile sosyal çevresi arasındaki ilişki tecrübesini ortaya koyan, kendi kendine 

algılanan kişiler arası yetersizlik durumudur (Peplau ve Perlman, 1982, s.15). 

Yalnızlık, “bireyin sosyal ilişkilerindeki eksiklikleri öznel olarak algılaması” 

olarak tanımlanmıştır (Zumaeta, 2019, s.112). Yalnızlık, bireyin dünyadaki tek insanmış 

gibi hissetmesine neden olabilmektedir. Buna ek olarak, birey yalnız hissettiğinde 

tamamen dışlanmış ve işe yaramaz da hissedebilmektedir (Killeen, 1998, s.763). Bir 

başka tanımda yalnızlık, “bireyin sosyal ilişkiler ağının, bireyin arzu ettiğinden daha 

küçük veya daha az memnun edici olduğu ölçüde gerçekleşme durumu” olarak ifade 

edilmektedir (Peplau ve Perlman, 1979, s.101). 
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Farklı bir bakış açısıyla yalnızlık, “bireyin o sırada sahip olduğunu algıladığı 

kişiler arası ilişki türleri ile geçmişteki deneyimleri ya da gerçekte hiç deneyimlemediği 

bazı ideal durumlar açısından sahip olmak istediği ilişki türleri arasındaki deneyimli bir 

çelişki” olarak görülmektedir (Sermat, 1978, s.274). Diğer taraftan yalnızlık bir duygusal 

sıkıntı olarak nitelendirilmektedir. Rook (1984) yalnızlığı, “bir bireyin başkalarından 

uzaklaştığını, yanlış anlaşıldığını veya reddedildiğini hissettiğinde ve/veya arzu edilen 

faaliyetler için uygun sosyal ortaklardan yoksun olduğu zaman ortaya çıkan kalıcı bir 

duygusal sıkıntı durumu” olarak tanımlamaktadır (s.1391). 

Tablo-1 yalnızlık kavramına ait literatürde yer alan diğer tanımları 

göstermektedir. 

 

Tablo 1 

 

Yalnızlık Kavramına İlişkin Tanımlar 

 
Yazarlar Tanımlar 

(Young, 1980, s.380). Yalnızlık, kısmen önemli sosyal pekiştirmenin yokluğuna bir tepki 

olarak gerçekleşmektedir 

(Sadler ve Johnson, 1980, s.39). Yalnızlık, öz-değerin ilişkisel gerçekliğinin temel ağında bir 

kırılmayı gösteren ayrı bir öz-farkındalık şekli geliştiren, bütüncül 

ve sıklıkla akut bir duyguyu içeren bir deneyimdir 

(Perlman ve Peplau, 1981, 

s.31). 

Yalnızlık, bireyin sosyal ilişkiler ağı niceliksel veya niteliksel olarak 

önemli oranda eksik olduğunda görülen hoş olmayan bir deneyimdir 

 
 

Yalnızlık negatif bir tecrübe olarak kavramsallaştırılmaktadır. Birey yalnızlığa 

dair olumsuz bir anı tecrübe edindiğinde, bu dönemini hatırlamaya zorlandığında, isteksiz 

bir tavır sergilemekte ve durumu önemsiz olarak yansıtmaya çalışmaktadır (Weiss, 1973). 

Yalnızlık, toplumsal bir damgayı temsil etme eğilimindedir ve yalnız bireyin 

doğru bir temsili olabilecek veya olmayabilecek geniş kapsamlı sosyal ve duygusal 

özellikleri tasvir etmektedir. Araştırmalar tutarlı bir şekilde, yalnız bireylerin başkaları 

tarafından psikososyal işlevsellik ve kişiler arası çekicilik açısından zayıf olarak 

derecelendirildikleri için kavram olumsuz olarak nitelendirilmektedir (Lau ve Green, 

1992). 
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Yalnızlık, psikolojik olarak karmaşık ve ilgili bir olgudur ve çok çeşitli psikolojik 

disiplinleri kapsamaktadır. Örneğin yalnızlık, gelişimsel, bilişsel, davranışsal, sosyal,  

biyolojik ve anormal psikoloji ile ilişkili görülmektedir. Ayrıca, yalnızlık bu konu 

alanlarının her biri içinde geniş kapsamlı teorik ve metodolojik konuları içermektedir. 

Yalnızlık üzerine yapılan araştırmaların çoğunluğu çocuklar, ergenler, üniversite 

öğrencileri, yaşlılar ve yalnız olması beklenen diğer sosyal grupları içermektedir (Wright, 

2005). 

Aiden (2016) yalnızlık veya izolasyon riski altındaki insan gruplarını aşağıdaki 

şekilde tanımlamaktadır (s.13): 

 

 
 Aile ile ilgili yalnızlık 

 Engellilik ve yaşlanma 

 Kaynak kısıtlı gruplar 

 Damgalanmış gruplar 

 Mesleki yalnızlık 

 Kasıtlı olarak izole edilmiş gruplar 

 

 
 

Rokach ve Brock'un (1997) beş faktörlü yalnızlık modeli ile yalnızlık deneyimini 

açıklamaktadır. Yalnızlığın, bireyin yaşadığı beş ana duygu ve algı kategorisini içerdiğini 

belirtmektedir (Şekil-1). 
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İnkar etme 

 
Kendine mesafelilik 

 
Terk etme 

 
Samimiyet Eksikliği 

Kendine 

Yabancılaşma 

 
Kişiler arası 

 
Kişisel 

Kişiler arası 

İzolasyon 

 
Büyüme ve Keşif 

Acı ve Kargaşa 

Boşluk ve 

Umutsuzluk 

Sosyal Yetersizlik ve 

Yabancılaşma 

 
Duygusal Sıkıntı 

 

 

 
 
 

Şekil 1. Rokach ve Brock’un yalnızlık modeli 

Kendi Kendine 

Oluşturulan Sosyal 

Mesafelilik 

Bireyin kendi eksik 

yönlerinin farkında 

olması 

Algılanan Sosyal 

Yabancılaşma 

 
Yalnızlık 
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2.1.2. Örgütsel Yalnızlık Kavramı 

 
 

Günümüz dünyasında teknolojideki gelişmeler ile uzaktan çalışma, esnek çalışma, 

sanal takımlar oluşumu giderek yaygınlaşmaktadır. Buna ek olarak, bir örgütte 

yükselebilmek adına çalışanlar arasında süregelen rekabet anlayışı hakimdir. Bu etmenler 

birlikte düşünüldüğünde iş yerinde sağlıklı sosyal ilişkiler kurmak güç bir durum haline 

gelmektedir. Sağlıklı ilişkilerin kurulamayışı ise bir süre sonra çalışanlarda örgütsel 

yalnızlığa yol açabilmektedir. Örgütsel yalnızlık, “kaliteli kişiler arası ilişkilerin 

olmaması ve çalışanların sosyalleşememelerinden kaynaklanan istenmeyen bir ruh hali” 

olarak tanımlanmaktadır (Ghadi, 2017, s.83). Diğer bir bakış açısıyla, bireylerin dahil 

oldukları sosyal çevresinin bireyi görmezden gelmesi veya dışlaması örgütsel yalnızlık 

olarak adlandırılmaktadır (Wright, Burt ve Strongman, 2006, s.59). 

Çalışma çevresi, çalışanın sosyal ve duygusal olarak taleplerinin giderildiği bir 

ortamdır. Örneğin, bir çalışan diğer bir çalışma arkadaşına herhangi bir konuda 

danışabilir ya da bir projede arkadaşının yardımını talep edebilir, bu da her iki bireyin de 

öz saygısını ve değer güvencesini korumasını sağlamaktadır. Ayrıca, bir çalışan, başka 

bir çalışma arkadaşını öğle yemeği için çağırabilir ya da bir başkasının başarılarını kabul 

edebilir, bu da yine bireyin bağlanma, çevresi tarafından onay görme, sosyal entegrasyon 

taleplerini karşılamakta ve işteyken aidiyet duygusunun gelişmesini sağlamaktadır. 

Ancak, birçok birey için bir örgütte sosyalleşme kolay ve olağan bir durum değildir. 

Örneğin, birçok bürokratik örgütlerde dikkat genellikle üretkenlik, rekabet, kararlar, son 

teslim tarihleri, raporlar vb. üzerinde odaklanmakta ve insan unsuru ile ilişkileri göz ardı 

edilmektedir (Riesman, 1961). Çalışma ortamı, kişiler arası ilişkiler için ideal bir çevre 

olarak algılansa bile bunun sonucunda arkadaşlıkların ve samimi ilişkilerin gelişeceği 

garanti bir durum değildir (Pfeifer ve Veiga, 1999). 

Yalnızlığın teorik olarak farklı fakat deneyimsel olarak benzer iki yapı şeklinde 

duygusal ve sosyal yalnızlık boyutlarına sahip olduğu belirtilmektedir. Duygusal 

yalnızlık, yakın bağlanma ilişkileri ve başkalarıyla yakınlık duyguları gibi bireylerle 

ilişkilere ilişkin duygularla ilişkilendirilme eğilimindedir. Birey duygusal anlamda yalnız 

hissettiğinde üzgün hissetmekte ve başkalarıyla iletişim için özlem duyma eğilimindedir. 

Öte yandan sosyal yalnızlık, bir arkadaş grubunun parçası olma hissi gibi, birey 

gruplarıyla ilişkilere ilişkin duygularla ilişkili olma eğilimindedir. Sosyal yalnızlık 

deneyimleyen bireyler bir toplumsal gruba ait olma duygusundan yoksundur ve gerçekten 
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ait olduklarından şüphe ederek başkalarıyla ilişki kurma yeteneklerini sorgulamaktadırlar 

(Weiss, 1973). 

 
Yalnızlık Perlman ve Peplau tarafından 1984 yılında öne sürdüğü model ile 

kişinin özellikleri ve kültürel değer ve normlar çerçevesinde ele alınmıştır. Yalnızlığın 

oluşumu bireysel ve toplumsal değişkenler de göz önünde bulundurularak açıklanmıştır 

(Şekil-2). Yalnızlığın oluşum sürecini yansıtan bu model, yalnızlığı hazırlayıcı olaylara 

işaret etmektedir. Hazırlayıcı faktörler, bireyin sosyal bağlantılarının doğasını ve 

miktarını, kişilik veya fiziksel görünüm gibi belirli özelliklerini ve bir çevrenin veya 

kültürün daha evrensel özelliklerini kapsamaktadır. Bireyin deneyimlediği veya aradığı 

sosyal ilişkilerin miktarının altında yatan özellikler, hazırlayıcı faktörlerdir. Bireylerin 

meydana gelen değişikliklere ne tür tepki vereceğini açıklamaktadır (Perlman ve Peplau 

1981, s.38). 

Hızlandırıcı faktörler, iki kategoride incelenmektedir: (1) bireyin var olan, gerçek 

sosyal ilişkilerindeki değişiklikler ve (2) sosyal ilişkilerde ihtiyaç duyulan veya arzu 

edilen değişiklikler şeklindedir. Bireyin ihtiyaç duyduğu veya arzuladığı ilişki ile mevcut 

sosyal ilişkileri arasında uyumsuzluk durumu var ise buna dikkat edilmelidir. İhtiyaç 

duyulan ve var olan sosyal ilişkilerin uyuşmaması durumunda yalnızlık için uygun ortam 

oluşmaktadır. Yalnızlığın nedenlerine ilişkin bireyin bazı açıklamalar yapması teşvik 

edici olabilmektedir. Bireylerin duygusal tepkileri, geleceğe yönelik özlemleri ve 

yalnızlıkla baş etme stratejileri, yalnızlığın içsel veya dışsal kaynaklara dayanma 

(yüklemeler) geçici veya kalıcı bir bakış açısına sahip olmaya göre değişebilmektedir 

(Perlman ve Peplau 1981, s.46-47). 

Sonuç olarak, uyumsuzluk yalnızlığa yol açmaktadır. 1984 yılında tasarlanan 

model daha sonra 1998 yılında ise modele yalnızlık deneyimi sonucunda bireyin tepkileri 

ve baş etme süreci eklenerek güncellenmiştir (Perlman, Peplau ve Goldston 1984, s.23; 

Perlman ve Peplau, 1998, s.572). 
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Şekil 2. Perlman ve Peplau yalnızlık modeli 
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2.1.3. Örgütsel Yalnızlık Boyutları 

 
 

Yalnızlık sosyal ilişkilerin bozulması ve kişiler arası ilişkilerin kalitesinin 

zayıflaması ile oluşmaktadır (Wright vd., 2009, s.59). Çalışmada örgütsel yalnızlık 

Wright vd., (2009) çalışmasına dayanarak sosyal ilişkilerde bozulma ve ilişki kalitesinin 

zayıflamasını temel gösteren duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaşlık alt boyutları ile ele 

alınmaktadır (Şekil-3). 

 

 
 

 

 

 
Şekil 3. Örgütsel yalnızlık alt boyutları 
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2.1.3.1. Duygusal Yoksunluk 

 
 

Duygusal yoksunluk, “çalışanın iş yerindeki arkadaşlarıyla olan ilişkilerinin 

niteliğini” ifade etmektedir (Doğan, Çetin ve Sungur, 2009, s.272). 

Duygusal boyut açısından yalnız olan birey, manevi yönden sahip olduğu 

beklentilerine yanıt elde edememiş ve yakın ve samimi ilişkilerden açısından eksiklik 

hissetmektedir. Duygusal yoksunluğa göre ortam kalabalık olsa dahi yalnızlık hissi 

oluşabilmektedir. Nicelik büyük olmasına rağmen kalite düşüktür. Bu nedenle birey 

diğerleriyle iletişime geçememekte kendisini dışarıya kapatmaktadır (Peplau ve Perlman, 

1982, s.4). 

Duygusal yoksunluğun gelişiminde sosyal destek önemli bir faktördür. Bireyin 

bağlılık ihtiyacı bulunmaktadır. Ancak birey, yakın ve samimi ilişkiler yönünden eksiklik 

yaşamaktadır (Wright vd., 2009, s.59). 

İlişkilerin kalitesinin düşük olması neticesinde birey bulunduğu çevrede huzursuz 

hissetmektedir. Etrafında birçok kişi bulunmasına rağmen yakın ilişkiler kuramamaktadır 

(Kaplan, 2011, s.33). 

 

 
2.1.3.2. Sosyal arkadaşlık 

 
 

Sosyal arkadaşlık, “iş yerindeki ilişkilerin niceliğini” yansıtmakta; “iş yerindeki 

ilişkilerin niceliğinin algılanması” olarak ifade edilmektedir (Doğan vd., 2009, s.273). 

Birey, yetersiz bir sosyal ağa sahiptir. Bireyin iletişimde bulunabileceği sosyal 

grupları bulunmamaktadır. İş yerinde birey sayıca yetersiz bir arkadaşlığa sahiptir 

(Wright vd., 2009, s.61). Örneğin, eğer örgüt kapsamında bir etkinlik düzenlendiğinde, 

bu etkinliklerle ilgilenmeyerek katılım göstermeyen birey sosyal arkadaşlık boyutunda 

yalnızlık yaşamaktadır (Demirbaş ve Haşit, 2016, s.139). 

Sonuç olarak sosyal arkadaşlık, bireyin çalışmakta olduğu örgütteki çalışma 

arkadaşlarıyla kurduğu ilişkilerinin nicel durumunu ifade etmektedir. Birey bu boyutta 

yalnızlık yaşadığında “arkadaş, iş arkadaşı ve akran” sayılarında eksiklik yaşamaktadır. 

Buna paralel olarak da bireyde utangaçlık, sıkılganlık ve reddedilme algısı 

oluşabilmektedir (Wright vd., 2009, s.66). 
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Sosyal arkadaş çevresi nicelik olarak zayıf olan bireylerde aidiyet hissi zamanla 

yok olmaktadır. Birey duygu ve düşüncelerini iletme konusunda isteksizlik yaşamaktadır 

(Mercan, Oyur ve Alamur, 2012, s.217). 

Diğer taraftan, belirtmek gerekir ki sosyal çevre değişimi sosyal arkadaşlık 

yalnızlık boyutunu tetikleyebilir. Birey yeni bir çevrede nicelik olarak yetersiz bir sosyal 

ağa sahiptir. Bu nedenle, rotasyona uğramış çalışanlarda yalnızlık görülebilir. Buna ek 

olarak, gelişmekte olan günümüz teknolojisi insanları sosyal bire bir ilişkilerden 

kopararak teknolojik araçlara yönlendirmektedir. Birçok iş yerinde çalışanların 

birbirleriyle konuşmak yerine molalarda telefonları ile uğraştığı görülmektedir. Bu durum 

da nicelik açısından bireylerin sosyal arkadaşlık yalnızlığını etkileyebilir. 

 

 
2.1.4. Örgütsel Yalnızlığın Oluşumunu Açıklayan Teoriler 

 
 

Literatürde örgütsel yalnızlık kavramının oluşumunu açıklayan çeşitli teoriler 

bulunmaktadır. Mevcut çalışmada, örgütsel yalnızlığın oluşumunu açıklamak için 

literatürde yaygın olarak kullanılan bilişsel, etkileşimsel, psikodinamik ve varoluşçu 

kurama yer verilmektedir. 

 

 
2.1.4.1. Bilişsel teori 

 
 

Bilişsel yaklaşım, arzu edilen ve gerçek sosyal ilişkiler arasındaki tutarsızlık 

anlayışına dayanmaktadır. Bu yaklaşımda, yalnızlık, arzu edilen ve elde edilen sosyal 

temas seviyeleri arasında meydana gelen çelişkiye verilen bir yanıt olarak görülmektedir. 

Eğer birey sosyal ilişkileri olumsuz olarak algılıyor ise yalnızlık durumu meydana 

gelmektedir. Ayrıca, bilişsel süreçlerin, özellikle ilişkilendirmelerin yalnızlık 

deneyimleri üzerinde düzenleyici bir etkiye sahip olduğu belirtilmektedir (Peplau ve 

Perlman, 1982, s.8). 
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2.1.4.2. Etkileşimsel teori 

 
 

Etkileşimsel yaklaşım, yalnızlığın çok boyutlu olmasına dayanmaktadır. Teori, 

duygusal ve sosyal yalnızlık dahil olmak üzere farklı yalnızlık türleri olduğunu 

belirtmektedir. Yalnızlık, bireyin tek olmasından değil, belirli bir ihtiyaç duyulan ilişki 

veya ilişkiler kümesinden yoksun olunması nedeniyle ortaya çıkmaktadır. Birey samimi 

bir bağlılığın yokluğuna yanıt olarak yalnızlık duygusu geliştirmektedir. Örneğin, anlamlı 

bir dostluk, iş arkadaşlığı ilişkisi veya tutarlı bir topluluk ile samimi bir bağlılık 

gerçekleşmez ise teoriye göre yalnızlık gerçekleşecektir. Ayrıca, bu kuramda bireyin 

kendisi ile ilgili yaptığı öznel değerlendirmeler de önem arz etmektedir (Weiss, 1973, 

s.17). 

Yalnızlık, gerçek veya algılanan izolasyonla ilişkili öznel duygu veya ruh halidir. 

Buna göre, etkileşimsel teori sosyal izolasyona atıfta bulunmaktadır. Sosyal izolasyon, 

“bireyin sosyal olarak aidiyet duygusundan yoksun olduğu, başkalarıyla etkileşimden 

yoksun olduğu, minimum sayıda sosyal teması olduğu ve tatmin edici ve kaliteli ilişkilerde 

eksik olduğu bir durum” olarak nitelendirilmektedir (Nicholson, 2009, s.1344). 

Genellikle direkt olarak kişisel yüz yüze etkileşimler yoluyla harekete geçirilen ve devam 

ettirilen belirli rol ilişkilerinin yokluk durumudur (Bennet, 1980, s. 15). 

 

 
2.1.4.3. Psikodinamik teori 

 
 

Teorinin temel anlayışı Freud’un psikanalitik kuramını içermektedir. Teoriye 

göre, bireyin bebeklik çağından itibaren yakınlık kurma ihtiyacı bulunmaktadır. Birey, 

bebeklik çağında yakınlık talebini anne ile karşılarken, ergenlik çağına girdiğinde bir 

arkadaşa ihtiyaç duyacaktır. Eğer bu dönemde birey yakınlık ihtiyacını karşılayamaz ise 

yalnızlık ortaya çıkacaktır. Ayrıca çocukluk dönemindeki ilişkilerin gelecek 

dönemlerdeki ilişkilere de etki edeceği belirtilmektedir (Sullivan, 1953, s.290). 

Yalnız olma (normal aşama) ile yalnız olma (ezici, kalıcı deneyim) arasındaki 

ayrım önemlidir. Bebeklik döneminde, sevilme ve beğenilme dinamikleri ile eş zamanlı 

olarak küçük ve zayıf olmanın ve başkalarının ihtiyaçlarını karşılamasını beklemek 

zorunda kalma şoku vb. yalnızlığın kökenlerini oluşturmaktadır (Weeks ve Asher, 2012, 

s. 8). 
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İnsanlar, insan temasına ihtiyaç duyan sosyal hayvanlar olarak görülmektedir. 

Yalnızlık, karşılanmayan ihtiyaçların sonucudur. Yalnızlığın kökenleri, 

bebeklik/çocukluk döneminde yer almaktadır. Erken bağlanmalar ve sosyal figürlerle 

ilişki psikolojik iyi oluş için önemli faktörlerdir. İlişkilerdeki erken problemler yetersiz 

etkileşim becerilerine katkıda bulunmakta ve psikolojik/ruhsal hastalıkların ve yalnızlığın 

gelişmesine yol açan başka problemlere neden olmaktadır. Sonuç olarak, yalnızlık, erken 

bağlanma ilişkilerindeki zorluklar ve çarpıklıklar nedeniyle meydana gelmekte ve 

evrensel yakınlık ihtiyacı her insanın yaşamı boyunca devam etmektedir (Hojat 1989, 

s.89). 

 

 
2.1.4.4. Varoluşçu kuram 

 
 

Varoluşçu kuram, 1960'larda Clark E. Moustakas tarafından geliştirilmiştir. Bu 

kurama göre, diğer insanlarla veya dış durumlarla etkileşimin yalnızlık duygularıyla ilgisi 

olmadığı, yalnızlığın benlik ve dış dünya arasındaki içsel bir duygu olarak görüldüğü 

anlaşılmaktadır. Başkalarından ayrı olmak yaşamın bir parçasıdır, var olmanın ön 

koşuludur. Birey, yaşamın başlangıcında ve sonunda tamamen yalnızdır (Moustakas, 

1961, s.18-20). 

Moustakas (1972) insan yalnızlığının tüm türlerinin en göze çarpanının, "insan 

olmanın, farkında olmanın ve nihai kargaşa, trajedi ve değişim deneyimleriyle 

yüzleşmenin bir gerçekliği, içsel olanın bir gerçeği, doğmanın, uçlarda yaşamanın, 

ölmenin yalnızlığı" olarak tanımladığı varoluşsal yalnızlık olduğunu iddia etmektedir. (s. 

20). 

Varoluşçu kurama göre, yalnızlık insanlığın bir parçası olarak görülmektedir. 

Buna ek olarak, aynı zamanda kaygıya dayalı bir başka yalnızlık bulunmaktadır. 

Varoluşsal yalnızlık, uzun ıssızlık dönemlerinden ortaya çıkan hem acının hem de 

yaratılışın olduğu insan yaşamının içsel ve organik bir gerçekliğidir. Varoluşsal 

yalnızlıkta insan, yalıtılmış ve yalnız bir birey olarak kendisinin tam olarak bilincindedir; 

kaygı nedeniyle gelişen yalnızlıkta ise insan, duygu ve bilgi sahibi bir birey olarak 

kendisinden ayrılmaktadır. Birey, yalnızlık ile kendini tanıyabilme fırsatı elde etmektedir. 

Bu nedenle, birey yalnızlığı kabul etmelidir (Moustakas, 1961, s.24). 
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Varoluşsal yalnızlık, bireyin kendisi ile başka herhangi bir varlık arasındaki 

aşılmaz bir uçurumu ifade etmektedir. Aynı zamanda, daha da temel olan bir yalnızlığa 

birey ile dünya arasındaki bir ayrıma atıfta bulunmaktadır (Yalom, 1980, s.355). 

 

 
2.1.5. Örgütsel Yalnızlık Nedenleri 

 
 

Örgütlerde yaygın olarak görülen yalnızlık kavramını anlayabilmek için 

nedenleri, yalnızlığa yol açan faktörler incelenmelidir. Literatürde genel olarak, örgütsel 

yalnızlık kavramının nedenleri bireysel ve örgütsel olarak sınıflandırılmaktadır. Bu 

çalışmada da örgütsel yalnızlığa yol açan yol faktörler bireysel ve örgütsel olarak ele 

alınmaktadır. 

 

 
2.1.5.1. Bireysel nedenler 

 
 

Bireysel özellikler bireyin sağlıklı ilişkiler kurmasını veya sürdürmesini 

etkileyebilir ve bu nedenle bireyin yalnızlık olasılığını artırabilir. Kişisel özellikler, 

bireyin davranışını ve sosyal durumlarda başarısını etkileyebilir. Kişisel nitelikler, bireyin 

elde ettiği sosyal ilişkilerdeki değişikliklere nasıl tepki vereceğini belirleyebilir (Peplau 

ve Perlman, 1979, s.104). Bu, kişinin psikolojik eğilimlerinin düşünce, duygu ve 

davranışlarında nasıl ortaya çıktığını açıklamaktadır. Genel olarak yalnızlık hisseden 

kişilerin utangaç bir yapıya, ön yargılara ve olumsuz algıya sahip olduğu belirtilmektedir 

(Ernst ve Cacioppo, 1999, s.6). Buna ek olarak, bu kişilerde benlik saygısının düşük 

olduğu ifade edilmektedir. Ayrıca, sevilmeme hissi ile umutsuzluk ve uyuşukluk 

yaygındır. Olaylara yönelik karamsarlık hakimdir (Revenson, 1981, s.568). Araştırmalar 

içe dönüklüğü yalnızlıkla ilişkili ana kişilik faktörü olarak bulgulamaktadır (Stokes, 

1985; De Jong Gierveld, Van Tilburg ve Dykstra, 2016). Buna ek olarak, sosyal kaygı ve 

olumsuz değerlendirilme korkusunun örgütsel yalnızlık üzerinde önemli bir pozitif 

yordayıcı etkiye sahip olduğu belirtilmektedir (Li, Peng ve Hua, 2022). 

Beş Büyük Envanter, dışadönüklük, uyumluluk, sorumluluk, nevrotiklik ve 

deneyime açık olma gibi üst düzey kişilik özelliklerini değerlendirmek için tasarlanmış 

bir öz-bildirim ölçüsüdür (Schmitt, Allik, McCrae ve Benet-Martínez, 2007, s.174). 

Dışadönüklük, “konuşkanlık, atılganlık ve aktivite düzeyi gibi özellikler ile sessizlik, 
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pasiflik ve çekingenlik” gibi özellikleri karşılaştırmaktadır. Uyumluluk, “nezaket, güven 

ve sıcaklık gibi özellikleri düşmanlık, bencillik ve güvensizlik” gibi özelliklerle 

karşılaştırmaktadır. Sorumluluk, “organizasyon, titizlik ve güvenilirlik gibi özellikleri, 

dikkatsizlik, ihmal ve güvenilmezlik” gibi özelliklerle karşılaştırmaktadır. Nevrotiklik, 

“sinirlilik, huysuzluk ve mizaç” gibi özellikleri içermektedir. Deneyime açık olma, 

“hayal gücü, merak ve yaratıcılık gibi özellikleri sığlık ve kavrayışsızlık” gibi özelliklerle 

karşılaştırmaktadır (Goldberg, 1993, s.27). Yapılan bir çalışmada, beş faktör kişilik 

özelliklerinden nevrotikliğin örgütsel yalnızlık üzerinde önemli bir anlamlı etkiye sahip 

olduğu, uyumluluk ve dışa dönüklüğün ise örgütsel yalnızlık üzerinde anlamlı ancak 

olumsuz bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiştir (Guangsheng ve Lijuan, 2019). 

Çalışma ortamında stres deneyiminin, işin belirli fiziksel veya psikososyal 

koşullarına maruz kalma ve çalışanların iş durumlarının belirli yönleriyle başa çıkmakta 

zorlandıklarını fark etmeleriyle ilişkili olduğu belirtilmektedir. Örgütsel yalnızlık, bireyin 

kişiler arası ilişkilerini algılaması ile gerçek ilişkileri arasında olumsuz bir dengesizlik 

olduğunda ortaya çıkan psikolojik durum olarak tanımlanması nedeni ile kavramın 

bilişsel süreçlerden ve duygusal tepkilerden etkilendiği ifade edilmektedir (Cox, 1993). 

 

 
2.1.5.2. Örgütsel nedenler 

 
 

Zorbalık, “bir çalışanın defalarca ve sistematik olarak savunamayacağı olumsuz 

davranışlara maruz kaldığı bir süreç” olarak tanımlanmaktadır (Neuman, Baron, 

Einarsen, Hoel, Zapf ve Cooper, 2011, s.62). Örgüt içerisindeki zorba davranışlar örgütsel 

yalnızlığa yol açabilmektedir. Yapılan bir çalışmada, iş yeri zorbalığının örgütsel 

yalnızlık üzerinde anlamlı ve olumlu bir yordayıcı etkiye sahip olduğu bulgulanmıştır (Li 

vd., 2022). 

Kısıtlı çalışma alanları, dar tanımlanmış iş tanımları, çalışma ortamlarındaki köklü 

değişiklikler örgütsel yalnızlığa yol açmaktadır (Frey, 2018). Buna ek olarak, örgütteki 

denetim şekli, çalışanların görev tanımları, sahip olunan iş yükü, örgütün iklimi, örgütte 

var olan iletişim şekli, yöneticilerin yönetim tarzı, çalışanlara verilen yönetim desteği, 

örgüt mevcut kültürü ve çalışma arkadaşlarının desteği vb. faktörler örgütsel yalnızlığı 

etkilemektedir (Wright vd., 2006). 
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Bir çalışma değişkenlerinden biri olarak akademik başarının yalnızlığa olan 

etkisini iş yaşamı çerçevesinde ele almıştır. Bulgular, üst kademede yer alan bireylerin 

daha alt kademede yer alanlara göre daha az yalnızlık duygusuna sahip olduğunu 

göstermiştir. Buna ek olarak, baskıcı çalışma ortamının ve uzun çalışma saatlerinin 

çalışanlarda yalnızlığa yol açtığını belirtmiştir (Bell, Roloff, Van Camp ve Karol, 1990). 

Bireyin olumsuz bir çevrede kalma süresi arttıkça ve olumsuz ya da yıkıcı kişiler 

arası ilişkiler yaşadığında, kendini yalnız ve yalıtılmış hissetme olasılığı o kadar 

artmaktadır. Örneğin, departman değişikliği, iş rotasyonu veya terfi alma gibi bazı 

örgütsel faktörlerin yalnızlık duyguları üzerinde etkisi olabilmektedir. Çalışma ortamının 

değişmesi ile bireyin sosyal ağı bozulabilmekte ve yalnızlığın başlaması için elverişli bir 

ortam gelişmektedir (Ernst ve Cacioppo, 1998). 

Yöneticilerden veya yönetimde çalışana yönelik desteğin örgütsel yalnızlık 

açısından önemli olduğu belirtilmektedir. Yapılan bir çalışmada, algılanan örgütsel 

desteğin örgütsel yalnızlığın güçlü bir yordayıcısı olduğu tespit edilmiştir (Ahsan ve ul 

Haq, 2021). 

 

 
2.1.6. Örgütsel Yalnızlık Sonuçları 

 
 

Örgütsel yalnızlık kavramının sonuçları gerek çalışanları gerek örgütleri 

etkilemesi nedeniyle dikkatli bir biçimde değerlendirilmelidir. Bu sonuçlar, örgütlerde 

birçok istenmeyen durumlara yol açabilmektedir. Örgütsel yalnızlık kavramının sonuçları 

çalışmada bireysel ve örgütsel olarak sınıflandırılmaktadır. 
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2.1.6.1. Bireysel sonuçlar 

 
 

Yalnızlık bireylerde ilişkileri ve nihayetinde ruhsal iyi oluşu olumsuz olarak 

etkilemektedir. Bu durum da olumsuz bilişsel değerlendirmeleri ve bireyin iyi oluşu 

hakkında duygusal tepkilere yol açabilmektedir (Cacioppo, Hawkley ve Bernston, 2003). 

Yapılan bir çalışmada, yalnızlık ve sosyal izolasyonun artan sosyal dışlanma, azalan iyi 

oluş ve genel sağlık ve zindelik üzerinde olumsuz etkilere yol açtığı bulgulanmıştır 

(Neves, Sanders ve Kokanovic, 2019). 

Yalnızlık, bireyi fiziksel olarak da etkilemektedir; vücudun kendini yenileme 

kapasitesini de etkileyebilir. Bazı araştırmalara göre, aynı miktarda uyku, sosyal olarak 

daha izole hisseden bireylerde daha az hissedilmektedir; ayrıca, zayıf uyku, sosyal 

izolasyon duygularını daha da şiddetlendirmektedir. Bu durum, bilincin dışında 

çalışmakta ve yalnızlığı yönetmeye çalışmanın zorlu sürecine işaret etmektedir (Hawkley 

ve Cacioppo, 2010, s.219). 

Yaşam doyumu, bireyin yaşam kalitesinin bireyin kendisi tarafından 

gerçekleştirilen bir değerlendirme durumudur (Sousa ve Lyubomirsky, 2001, s.3). 

Örgütsel yalnızlık çalışanların yaşam doyumunu etkilemektedir. Yapılan bir çalışmada, 

örgütsel yalnızlık ile yaşam doyumu arasında anlamlı ancak ters yönde bir ilişkiye 

rastlanmıştır. Buna göre, yalnızlık azaldıkça genel yaşam doyumu artmaktadır (Çivitci 

ve Çivitci, 2009). 

İşten ayrılma niyeti, “çalışanın yakın gelecekte bilinçli ve planlı bir şekilde 

örgütten ayrılma isteğini” yansıtmaktadır (Mobley, Horner ve Hollingsworth, 1978, 

s.409). Örgütsel yalnızlık çalışanlarda işten ayrılma niyetine yol açmaktadır. 237 çalışan 

ile gerçekleştirilen bir çalışmada örgütsel yalnızlığın işten ayrılma niyetini etkilediği 

görülmüştür (Kaymaz, Eroğlu ve Sayılar, 2014). 

Örgütsel vatandaşlık davranışı, “örgüte fayda sağlayan ve/veya örgüte fayda 

sağlaması amaçlanan, isteğe bağlı olan ve mevcut rol beklentilerinin ötesine geçen 

davranış” olarak tanımlanmaktadır (Van Dyne, Cummings ve Park, 1995, s.218). 

Örgütsel yalnızlık, çalışanların örgütsel vatandaşlık davranışını etkilemektedir. 532 

öğretmen ile gerçekleştirilen bir çalışmada örgütsel yalnızlık ile örgütsel vatandaşlık 

davranışı arasında anlamlı ancak ters yönde bir ilişki bulgulanmıştır (Lam ve Lau, 2012). 
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2.1.6.2. Örgütsel sonuçlar 

 
 

Örgütsel yalnızlık, örgüt içerisinde bireyin diğer çalışanlarla olan ilişkilerini 

olumsuz yönde etkilemektedir. Ayrıca, bireyin çalışma performansını ve örgütsel 

bağlılığını olumsuz olarak etkilemektedir (Yılmaz, 2008). Yapılan bir çalışmada örgütsel 

yalnızlığın boyutlarından duygusal yoksunluğun, örgütsel bağlılık boyutları olarak 

tanımlanan duygusal bağlılık ve normatif bağlılık boyutları üzerinde istatistiksel olarak 

anlamlı ve negatif bir etki bulgulanmıştır (Yolaç ve Beril, 2020). Aydın'da 156 otel 

çalışanı ile gerçekleştirilen başka bir çalışmada örgütsel yalnızlık ile örgütsel bağlılık 

arasında anlamlı ancak ters yönde bir ilişkiye rastlanmıştır. Örgütsel yalnızlığın, örgütsel 

bağlılığı olumsuz yönde etkilediği tespit edilmiştir (Ayazlar ve Güzel, 2013). 

Örgütsel yalnızlık, örgüt içinde yaratıcılığın gelişimini etkileyebilmektedir. 

Pakistan'da yerleşik bankacılık, eğitim, imalat ve ilaç sektörleri dahil olmak üzere dört 

farklı sektörden yönetim düzeyinde yer alan çalışanlardan ve astlardan oluşan toplam 348 

kişi ile araştırma yürütülmüştür. Buna göre, örgütsel yalnızlık ile yaratıcılık arasında 

anlamlı ancak ters yönde bir ilişkiye rastlanmıştır. Örgütsel yalnızlığın yaratıcılığı 

etkilediği tespit edilmiştir (Ahsan ve ul Haq, 2021). 

Örgütsel yalnızlık, çalışan performansını da etkileyebilmektedir. İki örgütte 672 

çalışan ve çalışanların 114 yöneticisiyle yapılan bir çalışmada örgütsel yalnızlık ile 

çalışan performansı arasında anlamlı ancak ters yönde bir ilişkiye rastlanmıştır. Örgütsel 

yalnızlık arttıkça, daha düşük iş performansı görülmektedir (Özçelik ve Barsade, 2018). 

İşe yabancılaşma, bir kişinin işten, çalışma ortamından ve kendine ne ölçüde 

yabancılaştığını ifade etmektedir (Hirschfeld ve Feild, 2000, s.789). Örgütsel yalnızlık 

bireyin işe yabancılaşma durumunu etkileyebilir. 267 sağlık çalışanı ile gerçekleştirilen 

bir çalışmada örgütsel yalnızlık ile işe yabancılaşma arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir etki görülmüştür (Santas, Isik ve Demir, 2016). 
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2.2. Örgütsel Sessizlik 

 
 

Sessizlik, çalışanın örgüt içerisinde gösterebileceği örgütsel davranışlardan 

biridir. Çalışanlarda görülen sessizlik örgütleri etkileyebilir. Bu nedenle, sessizliğin 

nedenleri ve sonuçları proaktif bir biçimde araştırılmalıdır. 

Bu   bölümde   araştırmanın    değişkenlerinden    örgütsel    sessizlik    kavramı 

incelenmektedir. 

 

 
 

2.2.1. Ses Kavramı 

 
 

Sessizlik kavramını açıklamak için öncelikle ses kavramını incelemek 

gerekmektedir. Ses kavramına ilişkin literatürde farklı tanımlar yer almaktadır. Bu 

tanımlardan birkaçı Tablo-2’de gösterilmektedir. 

 

Tablo 2 

 

Ses Kavramına Ait Tanımlar 
 

 

 
 

LePine ve Van 

Dyne (1998, 

s.854) 

Sadece eleştirmek yerine iyileştirme niyetiyle yapıcı meydan okuma ifadesini 

vurgulayan zorunlu olmayan davranış. 

Van Dyne, Ang 

ve Botero 

(2003, s.1360) 

İşle ilgili olası iyileştirmeler hakkında ilgili fikirleri, bilgileri ve görüşleri saklamak 

yerine kasıtlı olarak ifade etmek. 

Detert ve Burris 

(2007, s.869- 

870) 

Bilgiler, kuruluşun ve onun güç sahiplerinin statükosuna meydan okusa ve hatta 

onları altüst edebilir olsa da örgüt içinde, hareket etme yetkisi algılanan birine 

örgütsel işleyişi iyileştirmeye yönelik bu tür bilgilerin isteğe bağlı olarak 

sağlanması, 

Söz konusu kuruluş içinde gücü elinde tutan belirli bir hedefe yönelik iyileştirme 

odaklı sözlü davranış. 

Tangirala ve 

Ramanujam 

(2008, s.1189) 

Çalışanların işle ilgili sorunlar hakkında zorlayıcı ancak yapıcı görüş, endişe veya 

fikirleri ifade etmesi. 
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Literatürdeki tanımlar farklı olsa da ortak özellikler içermektedir. Bu tanımlara 

göre ses, yapıcı bir amaç ile bir mesajın bir göndericiden bir alıcıya iletildiği isteğe bağlı 

sözlü bir ifade eylemidir. Bireyler, çeşitli faktörleri değerlendirerek belirli bir zamanda 

bu davranışa katılıp katılmamayı seçmektedirler. Ses, herhangi bir konuşma şekli 

değildir. Bundan ziyade, ya farklı bir şey yapma fırsatı ya da mevcut bir uygulamayı sona 

erdirme ya da değiştirme ihtiyacı anlamına gelen iş iletişimi ya da kurumsal olarak ilgili 

girdi anlamına gelmektedir (Morrison, 2011, s.375). 

 

 
2.2.2. Örgütsel Sessizlik Kavramı 

 
 

Örgütsel sessizlik, bireyin davranışına yönelik gerçek ifade biçiminin 

saklanmasına işaret etmektedir. Değişimi veya düzeltmeyi etkileyebileceği düşünülen 

kişilerin kendi örgütsel koşullara ilişkin davranışsal, bilişsel ve/veya duygusal 

değerlendirmeler hakkında herhangi bir gerçek ifade biçiminden alıkonulması olarak 

ifade edilmektedir (Pinder ve Harlos, 2001, s.334). Çalışanlar olası örgütsel problemler 

hakkında fikir ve endişelerini saklamaktadırlar (Milliken vd., 2003, s.1464) 

Kavram, bireylerin endişelerini, fikirlerini ve kimliklerini özgür bir biçimde ifade 

edebilecekleri çalışma ortamı oluşturmayı hedefleyen örgütler için ciddi bir durum olan, 

sessizliği ve sesi tetikleyen faktörlerin anlaşılması üzerine gerçekleştirilen bir çalışma ile 

gelişmiştir (Morrison ve Milliken, 2003, s.1357). 

Örgüt içerisinde çalışan sessizliği tek bir kişiyle başlayabilmekte ve zamanla bu 

sessizlik diğer çalışanları da etkilemektedir. Bunun sonucunda, sessizlik bir grup 

aktivitesi olarak devam etmektedir (Ellis, Van Dyne, Greenberg ve Edwards, 2009, s.54). 

Örgütte var olan “karar verme prosedürleri, yönetsel yetersizlik, ücret eşitsizliği, örgütsel 

verimsizlikler ve zayıf örgüt performansı” vb. nedenler çalışma ortamında sessizliğin 

provoke edilmesine yol açmaktadır (Morrison ve Milliken, 2000, s. 706). Bunun yanı sıra, 

çalışanlarda yönetimden korkma davranışı görülmektedir ve çalışan yönetimden 

korktuğu için sessiz kalmaktadır. Bu davranış ise örgüt genelinde yayılmaktadır. Sonuç 

olarak sessizlik örgüt genelinde karşılaşılan bir davranış türü olmaktadır. 
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Birçok örgütte çalışanlar tarafından potansiyel problemler veya sorunlar hakkında 

bilgi saklanmasına neden olan kuvvetler bulunmaktadır. Yönetimin olumsuz geri 

bildirimden korkma ve yönetimin çalışanlar hakkındaki örtülü inançlarına ilişkin çalışan 

algıları bu faktörler arasında gösterilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000, s.706). 

Bireyin sessiz kalma kararı bir süreci kapsamaktadır. Bu süreçte sessizlik bireysel 

veya örgütsel özellikler ile yöneticiler ile ilişki tarzından kaynaklanabilmektedir. Birey 

bu davranışın sonucuna dair beklentileri değerlendirmekte ve konuşmasının bir fark 

yaratıp yaratmayacağı inancına göre konuşmakta veya sessiz kalmaktadır (Şekil-4) 

(Milliken vd., 2003, s.1467). 
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Şekil 4. Bireyin sessiz kalma sürecini açıklayan model 

Kaynak: Milliken vd., (2003, s.1467) 
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Diğer bir bakış açısıyla örgütsel sessizlik, çalışanların örgüt içerisinde 

karşılaştıkları problemler ile endişeler karşısında sessiz kalmak zorunda hissetmesi 

nedeniyle gerçekleşmektedir (Morrison ve Milliken, 2000, s.708). Burada, örgütsel 

sessizlik bir mecburiyet davranışı olarak nitelendirilmiştir. Sessizliğin ahlaki ve etik 

açıdan gerekli olduğunu savunan bakış açıları da mevcuttur. Bu bakış açısına göre, ticari 

sırlar, özel veriler vb. veri ve bilgiler bilinçli olarak saklanmalıdır (Van Dyne vd., 2003, 

s.37). 

Diğer taraftan tam tersi durumlar da mevcuttur. Örneğin, uluslararası arenada 

önemli bir enerji şirketi Enron 2001 yılında büyük bir kriz yaşamıştır. Bu krizin 

temellerinde yatan en büyük faktör ise örgütsel sessizliktir. Raporlar, kriz zamanında 

Enron’da birçok çalışanın şirkete dair endişe duyduklarını, çeşitli problemler gördüklerini 

belirtmektedir. Fakat, çeşitli nedenlerden dolayı çalışanlar fikirlerini açıkça ifade 

etmekten korkmuştur (Milliken vd., 2003, s.1454). 
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2.2.3. Örgütsel sessizlik boyutları 

 
 

Sessizlik, araştırmacılar tarafından literatürde farklı şekillerde 

sınıflandırılmaktadır. Sessizlik, Pinder ve Harlos (2001) tarafından korunmacı ve 

kabullenici olmak üzere iki boyutlu olarak tanımlanmıştır. Daha sonra ise Van Dyne vd., 

(2003) tarafından kabullenici, korumacı ve korunmacı olmak üzere üç boyutu olarak ele 

alınmıştır. Bu sınıflama, örgütün yararı doğrultusunda sessiz kalabilme davranışını da 

sessizlik türleri arasında sınıflandırarak korumacı/prososyal boyutu eklemiştir. 

Çalışmada, Van Dyne, vd.’nin (2003) sınıflandırması temel alınmıştır. Buna göre 

sessizlik kabullenici, korumacı ve korunmacı olarak sınıflandırılmaktadır (Şekil-5). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 5. Örgütsel sessizlik türleri 
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2.2.3.1. Kabullenici sessizlik 

 
 

Kabullenici sessizlik, konuşmaya, meşgul olmaya veya verilen durumu 

değiştirmek adına herhangi bir harekete geçmeye eğilimli olmayan çalışanlar tarafından 

sergilenen ilgisizlik davranışı olarak ifade edilmektedir. Bu nedenle, kabullenici sessizlik, 

“teslimiyet ve teslimiyete dayalı olarak ilgili fikirlerin pasif bir şekilde saklanması” 

olarak tanımlanmaktadır (Knoll ve Dick, 2013, s.350–351). 

Çalışanlar örgüte dair bilgi, fikir ve hedeflerini bile ifade etmemektedirler. 

Bireylerin bu davranışının altındaki en önemli nedenler “kabullenme ve pes etme” 

durumlardır (Van Dyne vd., 2003, s.1366). 

Çalışanlar bazı durumlarda örgütteki durumlardan rahatsız olsalar bile haksızlığa 

göz yummaktadırlar. Ayrıca, bu durumu iyileştirmeye yönelik çözüm seçenekleri 

hakkında da bilgileri yoktur. Çalışanlar, mevcut durumu kabullenme eğilimindedirler. 

Buna ek olarak, sessizliği tercih eden çalışma arkadaşlarını da değiştirmeye çalışmazlar 

(Pinder ve Harlos, 2001, s.349). 

Kabullenici sessizliğin, bir noktada öğrenilmiş çaresizlik ile yakından ilişkili 

olduğuna değinilmektedir. Bireyler, fikirlerini ifade etmelerinin, konuşmanın herhangi 

bir durum üzerinde etkisi olmadığını anladığı zaman kabullenme davranışı 

göstermektedirler. Olayları kabullenerek artık gerçekleşen durumlara karşı tepki 

vermemektedirler ve ilgisiz kalmaktadırlar. Doğal olarak kendilerini çaresiz bir durumun 

ortasında bulmaktadırlar (Turan ve Çınar, 2019, s.39). 

Kabullenici sessizliği yüksek düzeyde yaşayan bireyler, mevcut durumun 

değişeceğine dair hiç umut taşımazlar. Bu bireyleri, çeşitli yollar ile motive etmek, 

umutlandırmaya yönelik gayret göstererek konuşmaları için yönlendirmek korunmacılara 

göre daha zor bir süreçtir (Pinder ve Harlos, 2001, s.349). 

Ayrıca, kabullenici sessizlik gösteren bireyler boyun eğme davranışı 

sergilediğinden “boş verme ve tembellik” durumu da görülmektedir. Birey, hareketsizlik 

yaklaşımına sahiptir. Birçok duruma bilinçli olarak tepkisiz kalmaktadır. Bu nedenle, bu 

sessizlik türü farklı bir bakış açısıyla bireyin sorumsuzluk davranışı sergilemesi olarak da 

nitelendirilebilir. Birey, kabullenici sessizlik türünde sorumsuz olarak 

etiketlenebilmektedir (Wynen, Kleizen, Verhoest, Lægreid ve Rolland, 2020, s.501). 
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2.2.3.2. Korumacı sessizlik 

 
 

Korumacı/prososyal sessizlik, “diğer çalışanlara veya örgüte fayda sağlamak 

amacıyla, özgecilik veya işbirlikçi güdülere dayalı olarak işle ilgili fikir, bilgi veya 

görüşlerin saklanması” şeklinde ifade edilmektedir (van Dyne vd., 2003, s. 1368). 

Bu sessizlik türü örgüt nedeniyle oluşmamaktadır. İsteğe bağlı bir sessizlik 

türüdür. Eğer birey korumacı bir sessizlik gerçekleştiriyor ise proaktif bir düşünce 

yapısına sahiptir. Birey, konuşmanın kendisini olumsuz etkilemesinden korkmaktan 

ziyade başkaları için endişelenmektedir (Beheshtifar, Borhani ve Moghadam, 2012, 

s.279). 

Van Dyne vd., (2003), Örgütsel Vatandaşlık Davranışı kavramından yola çıkarak 

örgütsel sessizlik türlerine örgütün yararına bir sessizlik türü olan korumacı/prososyal 

boyutu eklemişlerdir. Çalışanlar bu sessizlik türüne göre, çalışma arkadaşları veya 

örgütün yararına olacağı düşüncesi ile çeşitli bilgi ve haberleri saklamaktadırlar. Bireyler 

bu sessizlik türünde fedakârlık göstermektedirler. Burada bir zorlama yoktur. Birey kendi 

isteği ile bilinçli olarak örgütün yararına olacağını düşündüğü için sessiz kalmaktadır. 

Birey konuşur ise çalışma arkadaşlarının veya örgütün zarar göreceği endişesine sahiptir. 

Çalışan aslında çalışma arkadaşlarını veya örgütü korumaya çalışmaktadır (s.1368). 

Sessizliğin amacı örgütü korumaktır. Bu tür sessizlik gösteren kişilerde iş birliği 

ve fedakârlık önemli bir karakteristik özelliktir. Çalışan bilinçli olarak fayda sağlamak ve 

koruma nedeniyle sessiz kalmaktadır (Gambarotto ve Cammozzo, 2010, s.177). 
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2.2.3.3. Korunmacı sessizlik 

 
 

Korunmacı/savunmacı sessizlikte bilinçli bir ihmal yer almaktadır. Birey aslında 

koşullardan rahatsızlık duymakta, mevcut durumu değiştirmek istemekte ve diğer 

alternatiflerin bilincindedir. Ancak, birey istemesine rağmen harekete geçmemektedir 

(Pinder ve Harlos, 2001, s.348). 

Stratejik bir sessizlik türüdür. Birey kendisinden kaynaklı durumlar var ise bu 

nedenle de sessiz kalabilmekte, çeşitli bilgi veya haberleri bilinçli olarak saklamaktadır 

(Van Dyne vd., 2003, s.1367). 

Bu sessizlik türünün temeli korkuya dayanmaktadır. Birey, örgütte meydana 

gelebilecek sonuçlardan korkmaktadır (Morrison ve Milliken, 2000, s.709). Çalışan kendi 

görüşlerini açıkça ifade etmenin riskli olduğunu düşünmektedir. Bu nedenle, en doğru 

hareketin sessiz kalmak olduğunu düşünmektedir. 

Bu sessizlik türünde birey konuşur ise tartışma yaratacağını, karşılığında bu 

durumun kendisine yaptırım olarak dönebileceğini düşünmektedir. Buna göre, birey 

konuşma halinde kendini riske atmaktadır. Konuşma, birey için olumsuz sonuçlara yol 

açabilen riskli bir durumdur. Birey eğer konuşur ise konuşmanın kendisi için faydalı 

olması gerekmektedir. Aksi takdirde fayda görmüyor ise sessiz kalmaktadır. Sonuç 

olarak, birey kendisini riske atmamak, zarar görmemek için savunma amacı ile sessiz 

kalmaktadır (Wynen vd., 2020, s.570). 

Savunma amaçlı sessizlik bireyin kendisini korumaya yönelik bir sessizlik olarak 

nitelendirilmektedir. Bu sessizlik türü diğer taraftan “Mum Etkisi” ile ilişkilendirilmiştir 

Mum Etkisi, Tesser ve Rosen (1975) tarafından ortaya atılmıştır. Buna göre bireyler, eğer 

olumsuz ve kötü bir durum veya haber var ise bu durumun sonuçları bireyin kendisini de 

ilgilendireceğinden ve olumsuz olarak etkileyebileceğinden dolayı bu durumu veya 

haberi bilinçli olarak saklamaktadır. Bireyler, iletseler dahi çözüm içermeyen cevaplar 

alacakları düşüncesi ile bu durum veya haberi üstlerine iletmemektedirler (Van Dyne vd., 

2003, s.1367). 

Korunmacı sessizlik davranışının temelde birçok olumsuz davranışı bastırdığı 

belirtilmektedir. Örneğin, korunmacı sessizlik davranışı sergileyen bireyler umutsuzluk, 

öfke, korku ve sinizm vb. duyguları bastırmaktadırlar (Turan ve Çınar, 2019, s.39) 
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Bu sessizlik türünde bilinçli ve proaktif davranış eğilimi görülmektedir. 

Kabulleniciye göre, bilinçli olmasına rağmen birey kasti olarak fikirlerini gizlemektedir 

(Van Dyne vd., s.1367). Tablo-3’te korunmacı ve kabullenici sessizlik türlerine ait 

karşılaştırma gösterilmektedir (Pinder ve Harlos, 2001, s.350). 

 

Tablo 3 

 

Korunmacı ve Kabullenici Sessizlik Boyutları 
 

 
 

 
 

Kabullenici, prososyal/korumacı ve korunmacı sessizlik türlerinde birey farklı 

davranış tipleri göstermektedir. Bu davranış tipleri güdülenmeye göre boyun eğmeye 

dayalı, korkuya dayalı veya iş birliğine dayalı olarak gerçekleşmekle birlikte amaç bireyin 

kendisini, başkalarını veya örgütü koruma olabilmektedir. Tablo-4‘de sessizlik ve ses 

davranışlarına ilişkin örnek davranış türleri gösterilmektedir. Bu davranış türleri 

sessizliğin kaynağına göre farklılaşmaktadır. Ayrıca, bireyin sessizlik davranışına karşın 

konuşma durumu da çeşitli örnek ifadeler ile açıklanmaktadır. Ses durumunda da çeşitli 

kaynaklar bulunmaktadır. Bu kaynağa göre birey bilinçli olarak konuşmaktadır. Burada 

amaç, kendini koruma, başkalarını koruma veya örgütün yararının göz önünde 

bulundurulması olabilmektedir (Van Dyne vd., 2003, s.1363). 
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Tablo 4 

 

Belirli Ses ve Sessizlik Türlerine Örnekler 
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Diğer taraftan, sessizlik türüne göre farklı sonuçlara yol açabilmektedir. Sessizlik 

sonucunda bireylerde farklı davranışlar görülmektedir. Sessizlik sonucu muhtemel beş 

davranış aşağıda gösterilmektedir: 

 

 
 İnsanlar bir araya gelebilir veya ayrılabilirler, 

 
 İnsan ilişkilerinde olumlu veya olumsuz etkiler olabilir, 

 
 Bireyler bilgi vermenin yanı sıra bilgiyi saklayabilir, 

 
 Sessizlik derin veya sığ düşüncenin bir göstergesi olabilir, 

 
 Sessizlik, kabulün olduğu kadar reddetmenin de işareti olabilir (aktaran: 

Pinder ve Harlos, 2001, s.338). 

 

 
 

Morrison ve Milliken’e göre (2000) sessizlik sonucunda meydana gelebilecek 

etkiler ise Şekil-6’da gösterilmektedir. 
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Şekil 6. Örgütsel sessizliğin etkileri 
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2.2.4. Örgütsel Sessizliğin Oluşumunu Açıklayan Teoriler 

 
 

Literatürde örgütsel sessizliğin oluşum sürecini açıklayan çeşitli teoriler 

bulunmaktadır. Çalışmada örgütsel sessizliğin oluşumunu açıklayan teoriler olarak 

beklenti, planlı davranış, fayda-maliyet analizi ve sessizlik sarmalı teorileri 

incelenmektedir. 

 

 
2.2.4.1. Beklenti Teorisi 

 
 

Beklenti teorisi, çalışanların motivasyonunu, seçimlerini, eylemlerini ve farklı 

çalışma ortamlarındaki performansını belirleyen örgütsel faktörlerin çalışanların bilişsel 

karar verme süreci üzerindeki etkisi hakkındaki çalışanların algısını araştırmak ve her biri 

ile ilişkili sonuçları analiz etmek için uygun bir teorik çerçeve sunmaktadır (Redmond, 

2014). Beklenti teorisinin en önemli noktası, çalışanların istenen sonuçlara ulaşılmasına 

yol açan davranışsal alternatifleri seçmesidir (Vroom, 1964). Vroom, çalışanların ödül 

beklentisinin göstermiş oldukları performans düzeyi ile ilişkili olduğunu belirtmektedir. 

Eğer çalışanlar bu ödül için güdülenir ise etkinlik düzeylerinin de artacağını ifade 

etmektedir. Böylelikle çalışanlar ödüle ulaşabileceğini düşünürler ve buna olan inanç ile 

performans sergilerler. Buna göre, çalışanlar ödül beklentisi ile motive olmaktadırlar 

(Konur, 2006, s.52) (Şekil-7). 
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Şekil 7. Vroom’un valens, beklenti ve araçsallığı kapsayan motivasyon süreci 

 

 
 

Ek olarak, çalışanların davranışlarının altında yatan nedenleri açıklamakla 

kalmayıp aynı zamanda beklenti, araçsallık ve değerlik yoluyla motivasyonu 

detaylandıran bir süreç teorisidir. Ayrıca davranışsal alternatiflerin etkinliğini ve 

sonuçlarını belirlerken bilişsel karar sürecini anlamaya yardımcı olmaktadır (Redmond, 

2014). 

Teori, çoğu zaman bir çalışanın paylaşacak önemli bir şeyi olduğunu belirtir ve 

bu durum ses fırsatı yaratmaktadır (Morrison, 2014). Çalışanların bu durumda iki 

alternatifi bulunmaktadır. Çevresindeki bağlam ve olumsuz sonuç değerlendirmesi ile 

çalışan ses yükseltmek veya sessiz kalmak seçeneklerine sahiptir (Detert ve Trevino, 

2010). 

Sonuç olarak, birey kendisi için bir anlam ifade eden ya da sahip olunduktan sonra daha 

iyi başka sonuçlara sebep olacak ücret, terfi, takdir, tanınma gibi ödüller nedeniyle 

harekete geçmektedirler. Hatta, daya iyi bir performans göstermektedirler. Buna göre 
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birey, beklentiye sahip olduğu muhtemel sonuçları göz önünde bulundurarak sessiz 

kalmakta veya konuşmaktadır (Lawler ve Suttle, 1973, s.482-483). 

 

 
2.2.4.2. Planlı Davranış Teorisi 

 
 

Planlı davranış teorisi (PDT), karmaşık bir dizi başka davranışın yerine 

getirilmesini gerektiren karmaşık hedefleri ve davranışları açıklayabilen bir teoridir 

(Norman ve Conner, 2005, s.171). PDT, davranış, niyetler, tutumlar ve inançlar 

arasındaki etkileşimler çerçevesinde öz-yeterlik yapısını bütünleştirmektedir (Ajzen, 

1991, s.184). 

Belirli davranışları toplamak, daha yüksek bir geçerlilik düzeyine ve belirli 

davranışların daha iyi tahmin edilmesine olanak tanımaktadır. Bununla birlikte, toplama 

ilkesi, durumlar arasındaki değişkenliği açıklamamakta ve belirli bir durumda belirli bir 

davranışın tahmin edilmesine izin vermemektedir. Buna karşın, tutumlar ve kişilik 

özellikleri insan davranışına gömülüdür. Birey tutumları ve kişilik özellikleri neticesinde 

harekete geçebilmekte, davranış sergileyebilmektedir. Ancak, bireyin önceliklerinin veya 

çevredeki acil faktörlerin daha baskın olması gerçeğinden dolayı geniş, toplu, geçerli bir 

davranış örneğiyle davranışlar sadece tespit edilebilmektedir (Ajzen, 1991, s.181). 

Bireyin davranış sergilemesi, belirli bir davranışın belirli bir sonuca yol açacağı 

veya açmayacağı inancına dayanmaktadır. Bu noktada, bireyin öznel değerlendirmesi 

veya bu sonuca verilen öznel değer önemlidir (Blue, 1995, s.106). Sonuç olarak, birey 

gerekli imkânlara ve kaynaklara sahip ve davranışı gerçekleştirme niyetinde ise davranışa 

yönelmektedir (Ajzen, 1991, s.182). Teoriye göre birey, karşılaşılan durumları tutum ve 

niyet çerçevesinde ele almakta ortaya çıkan sonuç neticesinde sessiz kalmaktadır (Özer 

ve Yılmaz, 2010). 
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2.2.4.3. Maliyet-fayda Analizi Teorisi 

 
 

Maliyet-fayda analizi teorisine göre, çalışanlar susma veya konuşma konusunda 

karar verirken kendi çıkarları için bir maliyet-fayda analizi yapmaktadırlar. Kendilerini 

doğrudan etkileyebilecek zararları (terfi, iş, zaman ve enerji kaybı gibi) ve dolaylı 

zararları (imaj, itibar kaybı, fikre karşı çıkılması, fikre karşı misilleme olasılığı, büyüyen 

muhalefet ilişkilerinden kaynaklanabilecek riskler ve çatışmalar, görüşlerinin dikkate 

alınmaması durumunda oluşabilecek psikolojik rahatsızlıklar gibi) göz önünde 

bulundurmaktadırlar. Değerlendirme sonucunda birey faydasının kendisine göre fazla 

olduğunu düşünüyor ise hareke geçmektedir. Diğer taraftan kendisine göre durumun 

maliyetli olacağı kanaatinde ise sessiz kalmaktadır (Drèze ve Stern, 1987, s.909; Clor- 

Proell, Kadous ve Proell, 2022, s.75-76). 

Konuşmanın olası sonucu olarak bireyler enerjilerini ve zamanlarını 

kaybedeceğini düşünebilirler. Buna ek olarak, konuşma olumsuz bir etki yaratır ise 

itibarlarını kaybetme ve misillemeye dayalı psikolojik çatışmalara girme riski de 

bulunmaktadır. Bu nedenle, birey kendisine göre bir maliyet fayda analizi 

gerçekleştirerek kendisi için fayda sağlayacak ise konuşmakta, sağlamayacak ise sessiz 

kalmaktadır (Premeaux, 2001, s.14). 

 

 
2.2.4.4. Sessizlik Sarmalı Teorisi 

 
 

Bir örgütte bir çalışanın konuşma ve diğer çalışanların sessiz kalma eğilimi, 

mevcut olarak benimsenen görüşün daha fazla kabul görmesini temel alan sarmal bir 

sürece neden olmaktadır (Noelle-Neumann, 1974, s.44). 

Teoriye göre, çalışanlar ses gösterebilmek için destek beklemektedirler. İş 

arkadaşlarından destek görmeyen çalışanlar seslerini kullanmamaktadırlar. Çalışanlar, 

kendilerine iş arkadaşlarından destek geleceğinden emin değil ya da muhalefet grubun bu 

duruma neden olduğunu düşünüyorlar ise sessiz kalmayı ya da farklı yanıtlar iletmeyi 

tercih etmektedirler (Bowen ve Blackmon, 2003) (Şekil-8). 

Sessizlik sarmalının görülmesi için çalışanlar öncelikle tehditsel bir durum 

algılamalıdır. Eğer çalışan, kendi fikrinin diğerleri tarafından kabul gördüğünü algılarsa 

fikirlerini ve davranışlarını açık bir biçimde ifade etmektedir. Diğer taraftan, çalışan 
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kendi fikrine karşı çıkıldığını, kabul görmediğini algılarsa sessiz kalmayı tercih 

etmektedir (Scheufele ve Moy, 2000, s.10). 
 

 

 

 

 

 

 

Şekil 8. Sessizliğin yatay sarmalı 

 

Kaynak: Bowen ve Blackmon, 2003, s.1397 
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Sessizlik Sarmalı teorisine göre sessizlik bir sürece tabiidir. Bireyin fikri üzerinde 

medya, diğer kişiler veya baskın fikirlerin etkisi olabilmektedir. Buna ek olarak, birey 

gelecekteki muhtemel fikri değerlendirmekte ve bunun sonucunda fikrini ifade etmek için 

bir isteğe sahip olmaktadır. Aksi durumda ise değerlendirme sonucu olumsuz ise bireyde 

fikrini ifade etmesi hususunda isteksizlik oluşmaktadır Bowen ve Blackmon, 2003, 

s.1396) (Şekil-9). 

 

 

 

 
 

 

 
Şekil 9. Sessizlik sarmalı teorisinin işleyiş süreci 

Kaynak: Bowen ve Blackmon, 2003, s.1396 
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2.2.5. Örgütsel Sessizlik Nedenleri 

 
 

Çalışmada örgütsel sessizlik kavramının nedenleri arasında işle ilgili konular, 

yönetsel ve örgütsel nedenler, tecrübe eksikliği, izolasyon korkusu ve ilişkileri zedeleme 

korkusu incelenmektedir. 

 

 
2.2.5.1. İşle İlgili Korkular 

 
 

Çalışanlar yöneticiler ile sorunlar hakkında konuşmanın işine yönelik risk 

yaratacağını düşünmektedir (Yıldız, 2013, s.43). Çalışanlar, örgütte olumsuz sonuçlar 

yaşamaktan ve problem yaratan olarak nitelendirilmekten korkmaktadır. Bu nedenle, 

çalışanlar anlaşmazlıkları veya farklı görüşleri gündeme getirmeyebilmektedir (Vakola 

ve Bouradas, 2005, s.451). 

Çalışan için gözlemlerini ve fikirlerini açık bir biçimde beyan etmek meydana 

gelebilecek ihtimaller neticesinde kolay bir durum değildir (Detert ve Edmondson, 2005, 

s.402). Örgütte dışlanma ve izolasyon korkusu, çalışanların kariyer basamaklarında 

yükselmelerinin engellenmesi vb. nedenlerden dolayı çalışanlar düşüncelerini açıkça 

ifade edememektedirler (Fettahlıoğlu ve Demir, 2014, s.31). Yapılan bir çalışmada, 

çalışanların işini kaybetme korkusu nedeniyle fikir ve düşüncelerini paylaşmak yerine 

sessiz kaldıkları tespit edilmiştir (Üngüren ve Ercan, 2015). 

 

 
2.2.5.2. Yönetsel ve Örgütsel Nedenler 

 
 

Yöneticilerin davranışları da örgütsel sessizliğin bir göstergesi olabilmektedir. 

Yöneticiler, sözleri ve eylemleriyle, çalışanların konuşmaktan çekinmesine ve hatta 

konuşmaktan korkmalarına neden olabilmektedir (Fapohunda, 2016, s.88). 

Yöneticilerin çalışanlara yönelik olumsuz davranışları, yöneticiye duyulan 

güvensizlik, çalışanların düşüncelerini önemseyen bir örgüt kültürünün bulunmaması 

örgütsel sessizliğe yol açmaktadır. Yönetici ile çalışan arasındaki güven ilişkisi bu açıdan 

önemlidir. Yöneticiye olan güvenin sessizlikle birebir ilişkili olduğu belirtilmektedir. 

Çalışanın yöneticiye güveni az ise statükoyu korumaktadır (Çakıcı, 2008, s.131). 
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2.2.5.3. Tecrübe Eksikliği 

 
 

Örgütsel sessizlik, tecrübe eksikliğinden kaynaklanabilmektedir (Çakıcı, 2008, 

s.117). Çalışanların tecrübe eksikliği, seslerini duyurabilecek durumda olmadıklarına dair 

kendi algıları, tecrübe eksikliği nedeniyle fikirlerinin reddedilebileceği veya görmezden 

gelinebileceği endişesi, kıdemli çalışanların önünde bir görüş ifade etmenin saygısızlık 

olarak adlandırılabileceği vb. endişeler nedeniyle çalışanlar sessiz kalmayı tercih 

edebilmektedirler (Milliken ve Morrison, 2003, s.1565). Yapılan bir çalışmada tecrübe 

eksikliği örgütsel sessizliğin nedenlerinden birisi olarak bulgulanmıştır (Algın, 2014). 

 

 
2.2.5.4. İzolasyon/Dışlanma Korkusu 

 
 

Çalışanlar örgüt içerisinde dışlanma riski algıladıkları zaman sessiz kalma 

davranışı göstermektedir (Çakıcı, 2008). Bu durumun nedeni, çalışanların örgütte 

dışlanma korkusu nedeniyle sessiz kalmayı tercih etmesidir (Milliken vd., 2003). Yapılan 

bir çalışmada çalışanların izolasyon korkusu nedeniyle sessiz kaldıkları görülmüştür 

(Üngüren ve Ercan, 2015). Ankara’da üç devlet üniversitesinde 349 öğretim elemanı ile 

gerçekleştirilen bir çalışmada dışlanma korkusu örgütsel sessizliğin nedenlerinden birisi 

olarak tespit edilmiştir (Algın, 2014). 

 

 
2.2.5.5. İlişkileri Zedeleme Korkusu 

 
 

Çalışanlar, örgüt içerisinde sosyal sermayeyi inşa etmek ve sürdürmek için çok 

çaba sarf etmektedirler. Bu nedenle, temel sosyal bağlara zarar verecek veya bağları 

bozabilecek davranışlardan kaçınmaktadırlar. Çalışanlar, çalışma arkadaşlarına, 

yöneticilerine veya çevreye kötü görünme tehlikesinden sakınmaktadırlar. Çünkü, bu 

kötü izlenim çalışanların kimliklerini, rollerini ve örgütle olan genel bağlarını 

yansıtmaktadır. Çalışanlar bu nedenle, diğer insanlarla olan ilişkilerini kötü göstermek 

veya mevcut ilişkilerine zarar vermek istememektedirler (Fapohunda, 2016, s.90). 

Yapılan çalışmalarda ilişkileri zedeleme korkusunun örgütsel sessizliğe yol açtığı 

bulgulanmıştır (Algın, 2014). 
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2.2.6. Örgütsel Sessizlik Sonuçları 

 
 

Örgütsel sessizlik kavramının sonuçları bu çalışmada bireysel ve örgütsel sonuçlar 

olarak sınıflandırılmaktadır. 

 

 

 
 

2.2.6.1. Bireysel Sonuçlar 

 
 

Örgütsel sessizlik kavramının bireyler üzerinde çeşitli etkileri görülmektedir. 

Çalışmada literatürde genel olarak tanımlanan sonuçlara yer verilmiştir. 

 
Sessizlik, örgütlerde çatışma yaratabilmekte ve bu durum sonucunda çalışanlarda 

düşük motivasyon, memnuniyet ve bağlılık görülmektedir (Morrison ve Milliken, 2000). 

Buna ek olarak, sessizlik, bireyler üzerinde aşağılanma, zararlı öfke, küskünlük vb. 

duygulara ve devamında yüksek psikolojik zararlara yol açabilmektedir. Bu durum, 

bireyler arasında her etkileşimi kirletebilmekte, yaratıcılığı durdurabilmekte ve 

üretkenliği baltalayabilmektedir (Perlow ve Williams, 2003, s.1). 

Mobbing, “haksız, sürekli olumsuz sözler veya eleştiriler de dahil olmak üzere, 

bir bireyi veya işçi gruplarını küçük düşürmek veya zayıflatmak için kinci, zalim veya 

kötü niyetli girişimler yoluyla zulmedici davranışlardan oluşan bir psikolojik taciz biçimi, 

bir kişiyi sosyal temaslardan izole etmek ve hakkında dedikodu yapmak veya yanlış bilgi 

yaymak” şeklinde tanımlanmaktadır (Di Martino ve Musri, 2001, s.7). İşten ayrılma 

niyeti, “örgütten ayrılmaya yönelik bilinçli ve kasıtlı isteklilik” olarak ifade edilmektedir 

(Tett ve Meyer, 1993, s.262). İran’da 191 üniversite çalışanı ile gerçekleştirilen bir 

çalışmada, örgütsel sessizliğin mobbing ve işten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir etkisi 

bulgulanmıştır (Saeidipour, Akbari ve Alizadeh, 2021). 

Tükenmişlik, “başarısız olma, yıpranma, enerji ve gücün azalması veya tatmin 

edilemeyen istekler sonucunda bireyin iç kaynaklarında meydana gelen tükenme 

durumu” olarak tanımlanmaktadır (Freudenberger, 1974, s.159). Atatürk Üniversitesinde 

132 akademisyen ile örgütsel sessizlik ve tükenmişlik kavramları arasında görülen ilişkiyi 

tespit etmek için yürütülen bir çalışmada örgütsel sessizliğin akademisyenlerde 

tükenmişliğe yol açtığı bulgulanmıştır (Kahya, 2015). 
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Örgütsel vatandaşlık davranışı “resmi ödül sistemi tarafından doğrudan veya 

açıkça tanınmayan, isteğe bağlı bireysel davranış” olarak ifade edilmektedir (Organ, 

1988, s. 295). Özel sektörde 462 çalışan ile yürütülen bir çalışmada örgütsel sessizliğin 

örgütsel vatandaşlık davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi görülmüştür. Çalışmada, 

kabullenici ve savunmacı sessizliğin örgütsel vatandaşlık davranışı üzerinde olumsuz 

etkisi görülürken, prososyal sessizliğin örgütsel vatandaşlık davranışı üzerinde olumlu 

etkisi bulgulanmıştır (Acaray ve Akturan, 2015). 

2.2.6.2. Örgütsel Sonuçlar 

 
 

Sessizlik, örgütler için oldukça tehlikeli olmakla birlikte çalışanlarda 

mennuniyetsizliğe, devamsızlığa, işten ayrılmaya vb. diğer istenmeyen davranışlara yol 

açmaktadır (Colquitt ve Greenberg, 2003, s.311- 312). 

Sessizlik ortamında çoğu çalışan, örgüt içindeki belirli konular ve problemler 

hakkındaki gerçeği bilmesine rağmen bu gerçeği yöneticilerine söylemeye cesaret 

edememektedirler (Morrison ve Milliken, 2000, s.706). Bu nedenle, bilgi paylaşma, 

konuşma, geri bildirim sağlama konusunda çalışanlar arasında isteksizlik görülmektedir. 

Ayrıca, bilgi ve fikirlerin çalışanlar tarafından ifade edilmeyerek saklanması, meydana 

gelen hataların öngörülüp düzeltilmesi, örgütlerin kurumsal karar verme ve yenilik 

süreçlerini baltalamaktadır (Beer ve Eisenstat, 2000). Örgütün hatalarının tespit 

edilememesi ve örgütün öğrenme yeteneğinin olumsuz etkilenmesini takiben örgütsel 

etkinlik de olumsuz etkilenmektedir (Vakola ve Bouradas, 2005, s.441). 

Örgütsel bağlılık, “çalışanın örgütle ilişkisini karakterize eden ve örgüt üyeliğini 

sürdürme ya da bırakma kararı üzerinde etkileri olan psikolojik bir durum” olarak 

tanımlanmaktadır (Meyer ve Allen, 1991, s.67). Örgütsel sessizlik davranışı sonucunda 

çalışanların örgütsel bağlılığı etkilenebilmektedir. Yapılan bir çalışmada örgütsel 

sessizlik ile örgütsel bağlılık arasında istatiksel olarak anlamlı bir ilişki bulgulanmıştır. 

Çalışmada, savunmacı sessizlik ve kabullenici sessizlik örgütsel bağlılığı olumsuz yönde 

etkilerken, prososyal sessizliğin örgütsel bağlılık üzerinde olumlu bir etkisi görülmüştür 

(Çetin, 2020). 

İş doyumu kişinin işi hakkında hissettiği bir dizi duygudur (Robbins, 2005, s.80). 

Örgütsel sessizlik davranışı sonucunda çalışanların iş doyumu etkilenebilmektedir. 

İran’da bir üniversitede 180 çalışan ile gerçekleştirilen bir çalışmada, örgütsel sessizlik 
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ile iş doyumu arasında anlamlı ve ters yönde bir ilişki görülmüştür (Fard ve Karimi, 

2015). Buna göre örgütsel sessizlik düşük iş doyumuna neden olmaktadır. 

Örgütsel sinizm, “bireylerin alıştıkları örgütlere karşı besledikleri olumsuz 

duygu, eleştiri, inanç vb. davranışları ifade eden, davranışsal eğilimleri ifade eden çok 

boyutlu bir yapı” olarak tanımlanmaktadır (Barefoot, 1989, s.41). Örgütsel sessizlik 

davranışı sonucunda çalışanlarda sinik davranışlar görülebilmektedir. Ankara’da bir 

üniversiteye ait bir hastanede çalışan 323 hemşire ile gerçekleştirilen bir çalışmada 

örgütsel sessizlik ile örgütsel sinizm arasında anlamlı ve aynı yönde bir ilişki görülmüştür 

(Çaylak ve Altuntaş, 2017). 

 

 
2.3. Örgütsel Yalnızlık ve Örgütsel Sessizlik Kavramlarını İçeren Çalışmalar 

 
 

Literatüre bakıldığında örgütsel yalnızlık ve örgütsel sessizlik değişkenini farklı 

sektörlerde farklı açılardan ele alan çalışmalar görülmektedir. Ancak çalışmaların ulusal 

literatürde daha çok ele alındığı, uluslararası alanda yeterli çalışma bulunmadığı tespit 

edilmiştir. Bu çalışmaların genel olarak okullarda ve bankalarda yapıldığı dikkat 

çekmektedir. İlgili değişkenlerin daha önce bir üretim işletmesinde araştırılmadığı 

görülmüştür. 

Çalışmalarda çoğunlukla korelasyonlar dikkat çekmektedir. Örneğin, Bolu ilinde 

şehir merkezinde yer alan Anadolu liselerinde çalışan 102 öğretmen ile gerçekleştirilen 

bir çalışmada, örgütsel sessizliğin uysal boyutu ve savunmacı sessizlik alt boyutları ile iş 

yaşamında yalnız ölçeğinin alt boyutları duygusal yoksunluk ve sosyal arkadaşlık 

boyutları arasında orta düzeyde anlamlı ve olumlu ilişki bulgulanmıştır (Nartgün ve 

Demirer, 2016). Başka bir çalışmada, Muş ilinde görev yapan 503 öğretmen ile 

gerçekleştirilen bir çalışmada örgütsel sessizlik ve örgütsel yalnızlık arasında olumlu bir 

korelasyon tespit edilmiştir (Kayaalp ve Özdemir, 2020). Bir diğer çalışmada, İstanbul’da 

602 öğretmen ile yürütülen bir çalışmada, örgütsel yalnızlık ile örgütsel sessizlik arasında 

anlamlı ve olumlu yönde düşük düzeyde anlamlı bir ilişkiye rastlanmıştır (Tokgöz, 2021). 

Başka bir çalışmada, örgütsel yalnızlığın sessizlik davranışı üzerindeki etkisini araştıran, 

Çin'de 295 çalışanla gerçekleştirilen bir çalışmada örgütsel yalnızlık ile sessizlik 

davranışı arasında anlamlı ve olumlu bir ilişkiye rastlanmıştır (Guo, 2020). 



45  

Bunlara ek olarak, anlamlı etkilerin yer aldığı çalışmalar da mevcuttur. Örneğin, 

Konya’da 370 banka çalışanı ile gerçekleştirilen bir çalışmada, banka çalışanlarının 

örgütsel yalnızlık düzeylerinin örgütsel sessizliklerini anlamlı ve pozitif yönde etkilediği 

bulgulanmıştır (Erdirençelebi, Ertürk ve Çini, 2020). Konya ve Ankara’da banka 

sektöründe çalışmakta olan 400 banka çalışanı ile gerçekleştirilmiştir. Çalışmada örgütsel 

sessizlik ve örgütsel yalnızlık arasında anlamlı ve aynı yönde bir korelasyon tespit 

edilmiştir. Ayrıca, örgütsel sessizliğin örgütsel yalnızlık üzerinde anlamlı bir pozitif etkisi 

tespit edilmiştir (Tutar ve Erdem, 2021). 
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BÖLÜM III 

 

 

SANAYİ KURULUŞLARINDA ÖRGÜTSEL YALNIZLIĞIN ÖRGÜTSEL 

SESSİZLİĞE ETKİSİ ÜZERİNE BİR ARAŞTIRMA 

 

 
3.1. Araştırmanın Amacı ve Kapsamı 

 
 

Sanayi kuruluşlarının ülkelerin refah seviyesinin yükselmesinde önemli bir rol 

oynaması nedeni ile bu tür işletmelerde çalışan davranışlarının araştırılması oldukça 

önemlidir. Çalışmanın amacı, örgütsel yalnızlığın örgütsel sessizlik üzerinde etkisini 

tespit etmektir. İşletmelerde belli bir çalışan kitlesi kendi fikirlerini dile getirmemekte ve 

belki de böylelikle örgütün faydasına olacak yenilikçi bir fikrin ortaya çıkmasına engel 

olmaktadır. Bu durumun temelinde ise gerek çalışma arkadaşları gerek yöneticiler ile olan 

ilişkiler neticesinde yalnız hissetme olabilmektedir. Bu çalışma ile örgütsel yalnızlığın 

örgütsel sessizlik üzerinde etkisi olup olmadığı ortaya konmaktadır. 

 

 
3.2. Araştırmanın Sınırlılıkları 

 
 

Çalışmadaki araştırma örneklemi esas olarak tek bir holdingi yansıtmaktadır, bu 

nedenle örneklem yeterince kapsamlı değildir ve araştırma sonuçları diğer üretim 

işletmelerinde test edilmelidir. Gelecekteki çalışmalar, araştırma sonuçlarının dış 

geçerliliğini iyileştirmek için örneklemi zenginleştirmeli ve örneklemi kapsamlı bir 

şekilde belirlemelidir. Buna ek olarak, zaman sınırı nedeniyle, toplanan örneklem 

büyüklüğü sınırlıdır, bu nedenle nihai rastgele örnekleme gerçekleştirilememektedir. 

Gelecekteki çalışmalar katılımcı sayısını artırabilir. Ayrıca, bu çalışmada araştırma 

yöntemlerinden anket yöntemi kullanılmıştır. Anket yönteminin başlıca sınırlılıkları olan 

soruyu anlamama, yanlış anlama, yanlış yorumlama, aceleci davranma vb. durumlar göz 

önünde bulundurulmalıdır. Katılımcıların yanıtlarında araştırma sonuçları üzerinde belirli 

bir etkiye sahip olabilecek bir sosyal onay etkisi olabilir. 
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3.3. Araştırmanın Yöntemi, Modeli ve Hipotezleri 

 
 

Araştırmanın modelini geliştirmek üzere literatürde yer alan önceki çalışmalar 

detaylı bir biçimde incelenmiştir. Önceki çalışmalardan faydalanarak örgütsel yalnızlık 

ve örgütsel sessizlik kavramı arasındaki ilişkiyi test etmek üzere hipotezler 

geliştirilmiştir. Hipotezleri test etmek ve gerekli veriyi toplamak için çalışmada anket 

yöntemi kullanılmıştır. 

Araştırmanın amacı, örgütsel yalnızlığın örgütsel sessizlik üzerindeki etkisini 

ölçmek üzere geliştirilen model Şekil-10'da yer almaktadır. 

 

 

 

 
Şekil 10. Araştırma modeli 
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Araştırma modeline dayanarak oluşturulan hipotezler aşağıda yer almaktadır: 

 

 
 

H1: Algılanan duygusal yoksunluk arttıkça kabullenici sessizlik artar. 

H2: Algılanan duygusal yoksunluk arttıkça korunmacı sessizlik artar. 

H3: Algılanan duygusal yoksunluk arttıkça korumacı sessizlik artar. 

H4: Algılanan sosyal arkadaşlık arttıkça kabullenici sessizlik artar. 

H5: Algılanan sosyal arkadaşlık arttıkça korunmacı sessizlik artar. 

H6: Algılanan sosyal arkadaşlık arttıkça korumacı sessizlik artar. 

H7: Algılanan örgütsel yalnızlık arttıkça örgütsel sessizlik artar. 

 
 

3.4. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

 
 

Çalışmanın evrenini Türkiye’de yer alan sanayi işletmeleri oluşturmaktadır. 

Çalışmanın örneklemi ise demir-çelik sektöründe faaliyet gösteren yaklaşık 2500 kişinin 

çalışmakta olduğu bir holdinge bağlı 3 üretim işletmesinin çalışanlarından oluşmaktadır. 

Bu işletmelerde çalışan 500 kişiye anket formları dağıtılmış ve 350 adet geri dönüş 

alınmıştır. Çalışanlardan %70 oranında geri dönüş sağlanmıştır. Hatalı ve eksik formlar 

örneklemden çıkarıldığında, çalışmanın nihai örneklemi 317 kişiden oluşmuştur. 

Çalışmada tek bir holdingin seçilmesinin nedeni zaman kısıtlılığı, veriye erişilebilirlik 

durumundan kaynaklanmaktadır. 

 

 
3.5. Veri Toplama Araçları 

 
 

Araştırmada veri toplamak üzere kullanılan anket iki bölümden oluşmaktadır. 

Birinci bölümde katılımcılara ait demografik sorular yer alırken, ikinci bölümde 

katılımcıların örgütsel yalnızlık ve örgütsel sessizlik düzeylerini ölçmek üzere ölçekler 

yer almaktadır. 
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3.5.1. Örgütsel Yalnızlık Ölçeği 

 
 

Örgütsel yalnızlığı ölçmek için Wright, Burt ve Strongman’ın (2006) geliştirdiği 

Doğan vd., (2009) tarafından Türkçe diline uyarlanan “İş Yaşamında Yalnızlık Ölçeği” 

uygulanmıştır. Ölçekte yer alan 1-9 arası maddeler duygusal yoksunluk, 10-16 arası 

maddeler sosyal arkadaşlık boyutlarına ilişkin ifadeler içermekte ve toplamda 16 madde 

bulunmaktadır. 

Ölçekte yer alan 5, 6, 10, 11, 12, 14, 15 ve 16”ncı maddeler ters ifade içermektedir. 

Bu maddelerin analiz esnasında kodlanması uygun bir biçimde gerçekleştirilmiştir. 

Ölçekte 5’li Likert tipi derecelendirmeden faydalanılmıştır (1=Kesinlikle katılmıyorum – 

5=Kesinlikle katılıyorum). 

 
3.5.2. Örgütsel Sessizlik Ölçeği 

 
 

Örgütsel Sessizliği ölçmek için Van Dyne vd.,’nin (2003) geliştirdiği ve Türkçe 

uyarlaması Taşkıran (2011) tarafından yapılan ölçek uygulanmıştır. Ölçekte yer alan 1-5 

arası maddeler kabullenici sessizlik, 6-10 arası maddeler korunmacı sessizlik ve 11-15 

arası maddeler korumacı sessizlik boyutlarına ilişkin ifadeler içermekte ve toplamda 15 

madde bulunmaktadır. 

Katılımcıların ifadelere ne derecede katıldıkları 5’li Likert tipi derecelendirmeyle 

ölçülmektedir (1=Kesinlikle katılmıyorum – 5=Kesinlikle katılıyorum). 

 

 
3.6. Veri Analizi Teknikleri 

 
 

Araştırmaya ait veriler SPSS 24 paket programı kullanılarak analiz edilmiştir. 

Ölçeklerin öncelikle güvenilirlik ve geçerlilikleri ilgili analizler kapsamında 

incelenmiştir. İlk olarak, ölçeklerin güvenilirliğini test etmek için iç tutarlılık katsayısı 

(Cronbach alpha) tespit edilmiştir. İkinci olarak ölçeklerin geçerliliğini test etmek için ise 

keşfedici faktör analizi (açımlayıcı) yapılmıştır. 

Çalışmada belirlenen değişkenler arasındaki ilişki ve etkileri belirlemek üzere 

yine SPSS 24 paket programından faydalanılmıştır. Öncelikle, kavramlar arasındaki 

mevcut ilişkileri belirlemek adına korelasyon analizi uygulaması gerçekleştirilmiştir. 
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Buna ek olarak, değişkenler arasındaki etkileri belirlemek üzere ise çoklu doğrusal 

regresyon analizleri uygulanmıştır. 

Ayrıca katılımcıların, cinsiyet, eğitim durumu, medeni durum ve gelir 

durumlarına göre dağılımlarını belirlemek üzere veriler ile frekans analizi 

gerçekleştirilmiştir. 
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BÖLÜM IV 

 

 

BULGULAR 
 

 

4.1. Tanımlayıcı Bilgiler 

 
 

Çalışmadaki katılımcıların demografik özelliklerinden cinsiyet, eğitim durumu, 

medeni durum, gelir aralığı ve yaş aralığına ait bilgiler incelenmiştir. 

Katılımcıların cinsiyet profiline bakıldığında 317 çalışanının %59.9’u (190 kişi) 

erkek, %40.1’i (127) kadındır. Katılımcıların cinsiyet profiline ait dağılım Tablo 5’te yer 

almaktadır. 

 

 
 

Tablo 5 

 

Katılımcıların Cinsiyet Profili 
 

 
 
 

Cinsiyet Yüzde (%) Sayı 

Kadın 40,1 127 

Erkek 59,9 190 

Toplam 100 317 

 

 

Katılımcıların eğitim durumu profiline bakıldığında 317 çalışanının %0.9’u (3 

kişi) lise, %1.6’sı (5), ön lisans, %37.9’u (120), lisans, %45.4’ü (144), yüksek lisans, 

%14.2’si (45), doktora mezunudur. Katılımcıların eğitim durumu profiline ait dağılım 

Tablo 6’da yer almaktadır. 
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Tablo 6 

 

Katılımcıların Eğitim Durumu Profili 
 
 

 
 

Eğitim Durumu Yüzde (%) Sayı 

Lise 0,9 3 

Önlisans 1,6 5 

Lisans 37,9 120 

Yüksek Lisans 45,4 144 

Doktora 14,2 45 

Toplam 100 317 

 

 

Katılımcıların medeni durum profiline bakıldığında 317 çalışanının %55.8’i (177) 

bekar, %42’si (133) evli, %2.2’si (7) diğer şeklindedir. Katılımcıların medeni durum 

profiline ait dağılım Tablo 7’de yer almaktadır. 

 

 
 

Tablo 7 

 

Katılımcıların Medeni Durum Profili 
 

 
 
 

Medeni Durum Yüzde (%) Sayı 

Bekar 55,8 177 

Evli 42,0 133 

Diğer 2,2 7 

Toplam 100 317 

 

 

Katılımcıların gelir aralığı profiline bakıldığında 317 çalışanının %8.2’si (26 kişi) 

5.500, %12,6’sı (40) 5.501-8.500, %13,9’u (44) 85.01-11.500, %65.3’ü (207) 11.501 ve 

üzeri aralığındadır. Katılımcıların gelir aralığı profiline ait dağılım Tablo 8’de yer 

almaktadır. 



53  

Tablo 8 

 

Katılımcıların Gelir Aralığı Profili 
 
 

 
 

Gelir Aralığı Yüzde (%) Sayı 

5.500 8,2 26 

5.501-8.500 12,6 40 

8.501-11.500 13,9 44 

11.501 ve üzeri 65,3 207 

Toplam 100 317 

 

 

Katılımcıların yaş aralığı profiline bakıldığında 317 çalışanının %11.7’si (37 kişi) 

18-27, %64’ü (203) 28-37, %20,5’i (65) 38-47, %2,8’i (9) 48-57 ve %0,9’u (3) 58 ve 

üzeri, aralığındadır. Katılımcıların yaş aralığı profiline ait dağılım Tablo 9’da yer 

almaktadır. 

 

 
 

Tablo 9 

 

Katılımcıların Yaş Aralığı Profili 
 

 

 
 

YaşAralığı Yüzde (%) Sayı 

18-27 11,7 37 

28-37 64,0 203 

38-47 20,5 65 

48-57 2,8 9 

58 ve üzeri 0,9 3 

Toplam 100 317 
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4.2. Keşfedici Faktör Analizi Sonuçları 

 
 

Örgütsel yalnızlık ölçeği 16 maddeden oluşmaktadır. Ölçeğin yapısal geçerliliği 

için keşfedici faktör analizi uygulanmıştır. Keşfedici faktör analizi (KFA), “bir 

değişkenler koleksiyonunda yaygın ancak gözlemlenmemiş etki kaynaklarını araştırmak 

için kullanılan istatistiksel bir yöntem” olarak tanımlanmaktadır (Cudeck, 2000, s.293). 

Çalışmada kullanılan ölçeklerin geçerliliği önceki çalışmalarda yapılmış olmasına karşın 

mevcut çalışmada ilk kez farklı bir örneklem yapısında kullanılması nedeniyle tekrardan 

uygulanmıştır. 

Öncelikle, örneklemin faktör analizi yapılabilmesi için yeterli olup olmadığını 

belirlemek adına Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) değerine bakılmıştır. Elde edilen sonuca 

göre, örneklem boyutunun faktör analizi uygulanması için oldukça iyi derecede olduğu 

görülmüştür (KMO =.929>0,60) (Kalaycı, 2010, s.322). Ayrıca, Barlet testi 

incelendiğinde, (p=0,000<0,05) olduğundan ölçekteki maddeler arasında ilişki olduğu 

bulgulanmıştır. Sonuçlar KFA yapılmasının uygun olduğunu göstermiştir. Faktörleştirme 

yöntemi açısından temel bileşenler analizi seçilmiş ve varimaks döndürme tekniği 

kullanılmıştır. Faktör oluşumunda özdeğerlerin 1’den büyük olması gerekmektedir. 

Analizde özdeğeri 1’den büyük olan 2 faktör bulunmaktadır. Bileşenlerin toplam 

varyansa katkısının %59,036 olduğu tespit edilmiştir. Buna ek olarak, yamaç-birikinti 

grafiğine de bakılmıştır. Grafikte de 2 faktör görülmüştür. Maddeler arasında çapraz 

yüklenme ve binişiklik görülmemiştir. Faktör döndürme sonuçlarına (rotated component 

matrix) bakıldığı zaman maddelere ait faktör yüklerin 0,32’den büyük olduğu 

görülmüştür (Büyüköztürk, 2002). Ayrıca, faktör yüklerinin 0,50 ve üzerinde iyi bir 

değere sahip olduğu görülmüştür (Kalaycı, 2010, s.330). Sonuç olarak, ölçeğe ait 

maddelerin ilgili altboyutlar altında toplandığı görülmüştür (Tablo-10). 
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Tablo 10 

 
Örgütsel Yalnızlık Faktör Yükleri Tablosu 

 

 
 

Ölçek Maddeleri Faktör Yükleri 

DUYYOK1 0,683 

DUYYOK2 0,750 

DUYYOK3 0,711 

DUYYOK4 0,707 

DUYYOK5 0,662 

DUYYOK6 0,705 

DUYYOK7 0,704 

DUYYOK8 0,820 

DUYYOK9 0,682 

SOSAR10 0,589 

SOSAR11 0,550 

SOSAR12 0,761 

SOSAR13 0,546 

SOSAR14 0,799 

SOSAR15 0,742 

SOSAR16 0,760 

DUYYOK: Duygusal Yoksunluk SOSAR: Sosyal Arkadaşlık 

 

 
 

Örgütsel sessizlik ölçeği, 15 maddeden oluşmaktadır. Öncelikle KMO ve Barlett 

değerlerine bakılmıştır. Elde edilen sonuca göre örneklem büyüklüğünün faktör analizi 

için uygun olduğu görülmüştür (KMO =.851>0,60) (Kalaycı, 2010, s.322). Barlet testine 

bakıldığında, (p=0,000<0,05) sonucun anlamlı olması ölçekteki maddeler arasında ilişki 

olduğunu göstermiştir. Tekrardan, faktörleştirme yöntemi olarak temel bileşenler analizi 

seçilmiş ve varimaks döndürme tekniği kullanılmıştır. Faktör oluşumunda özdeğerlerin 

1’den büyük olması göz önünde bulundurularak, analizde özdeğeri 1’den büyük olan 3 

faktör tespit edilmiştir. Buna ek olarak, yamaç-birikinti grafiğine de bakılmıştır. Grafikte 

de 3 faktör görülmüştür. Bileşenlerin toplam varyansa katkısının %69,997 olduğu tespit 

edilmiştir. Maddeler arasında çapraz yüklenme ve binişiklik görülmemiştir. Faktör 

döndürme sonuçları incelendiğinde maddelere ait faktör yüklerin 0,32’den büyük olduğu 
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tespit edilmiştir (Büyüköztürk, 2002). Ayrıca, faktör yükleri 0,50 ve üzerinde iyi bir 

değere sahiptir (Kalaycı, 2010, s.330). 

 
Tablo 11 

 

Örgütsel Sessizlik Faktör Yükleri Tablosu 
 

 

 

Ölçek Maddeleri Faktör Yükleri 

SESKAB1 0,716 

SESKAB2 0,791 

SESKAB3 0,880 

SESKAB4 0,849 

SESKAB5 0,827 

SESKORN6 0,846 

SESKORN7 0,879 

SESKORN8 0,821 

SESKORN9 0,872 

SESKORN10 0,871 

SESKOR11 0,742 

SESKOR12 0,769 

SESKOR13 0,816 

SESKOR14 0,785 

SESKOR15 0,796 

SESKAB: Kabullenici Sessizlik SESKORN: Korunmacı Sessizlik SESKOR: Korumacı 

Sessizlik 
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4.3. Ölçeklerin Güvenilirlik Analizleri 

 
 

Bir ölçeği güvenilir olarak nitelendirebilmek için iç tutarlılık katsayı değerinin 

α >.70 değere sahip olması gerekmektedir (Gürbüz ve Şahin, 2014, s.317). Örgütsel 

yalnızlık ölçeğinin Cronbach alfa değeri .935 oranındadır. Bu nedenle, örgütsel yalnızlık 

ölçeğinin tüm maddeleri çalışmada kullanılmıştır. Örgütsel sessizlik ölçeğinin Cronbach 

alfa değeri .816 olarak görülmüştür. Bu nedenle, örgütsel sessizlik ölçeğinin tüm 

maddeleri çalışmada kullanılmıştır. Ölçeklere ait güvenilirlik analizi sonuçları Tablo- 

12’de gösterilmektedir. 

 

 
 

Tablo 12 

 

Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

 
Ölçek Soru Adedi Cronbach Alpha 

(α) 

Ort. SS. 

Örgütsel 

Yalnızlık 

16 ,935 2,28 ,85 

Örgütsel 
  Sessizlik  

15 ,816 3,04 ,71 

 
 

4.4. Korelasyon Analizi Sonuçları 

 
 

Öncelikle, verilerin normal olarak dağılıp dağılmadığını belirlemek 

gerekmektedir. Çalışmada normallik testi yapılarak ilgili kavramların Çarpıklık 

(Skewness) ile Basıklık (Kurtosis) değerleri incelenmiştir. Ölçeklere ait çarpıklık ve 

basıklık değerleri Tablo-13’de gösterilmektedir. 

 

 
 

Tablo 13 

 

Çarpıklık ve Basıklık Değerleri 

 
 Ort. SS. Min. Max. Çarpıklık Basıklık 

Örgütsel Yalnızlık 2,28 ,85 1 5 .536 -.304 

Örgütsel Sessizlik 3,04 ,71 1 4,87 ,091 -,222 
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Normal dağılım için çarpıklık ve basıklık değerlerinin -3 ile +3 arasında yer alması 

gerekmektedir. Tablo 13’ten elde edilen sonuçlara göre verilerin normal dağıldığı 

görülmektedir (Kalaycı, 2010, s.322). 

Araştırmanın kavramları arasındaki ilişkiyi ve bu ilişkinin yönünü belirlemek 

üzere korelasyon analizi gerçekleştirilmiştir. Korelasyon, incelenen iki değişken arasında 

var olan ilişkinin derecesini araştırmak üzere kullanılmaktadır. Korelasyon katsayısı, 

değişkenlerin ilişki derecesini ölçmek için kullanılan ölçüdür. Genellikle uygulamalarda 

Pearson's Product Moment Korelasyon Katsayısı ve Spearman's Rank Korelasyon 

Katsayısı olmak üzere iki korelasyon katsayısı kullanılmaktadır (Senthilnathan, 2019, 

s.2). Araştırmanın verileri normal dağıldığı için mevcut çalışmada Pearson korelasyon 

katsayısı dikkate alınmış ve analiz uygulanmıştır. Korelasyon analizine ilişkin sonuçlar 

Tablo 14’te gösterilmektedir. 

Analiz sonuçlarına göre, örgütsel sessizlik değişkeninin örgütsel yalnızlık 

değişkeninin boyutlarından sosyal arkadaşlık ile (r =.324; p <.01) aynı yönde, örgütsel 

yalnızlık değişkeninin boyutlarından duygusal yoksunluk ile (r =.392; p <.01) aynı yönde, 

örgütsel yalnızlık ile (r =.391; p <.01) aynı yönde korelasyona sahip olduğu tespit 

edilmiştir. Örgütsel sessizlik değişkeninin boyutlarından korumacı sessizliğin örgütsel 

yalnızlık değişkeninin boyutlarından duygusal yoksunluk ile (r =-.124; p <.05) ters yönde, 

örgütsel yalnızlık ile (r =-.152; p <.01) ters yönde bir korelasyon gösterdiği tespit 

edilmiştir. Örgütsel sessizlik değişkeninin boyutlarından korunmacı sessizliğin örgütsel 

yalnızlık değişkeninin boyutlarından sosyal arkadaşlık ile (r =.206; p <.01) ile aynı yönde, 

örgütsel yalnızlık değişkeninin boyutlarından duygusal yoksunluk ile (r =.262; p <.01) ile 

aynı yönde, örgütsel yalnızlık ile (r =.257; p <.01) ile aynı yönde ilişki gösterdiği 

bulgulanmıştır. Örgütsel sessizlik değişkeninin boyutlarından kabullenici sessizlik ile 

örgütsel yalnızlık değişkeninin boyutlarından sosyal arkadaşlık ile (r =.548; p <.01) aynı 

yönde, örgütsel yalnızlık değişkeninin boyutlarından duygusal yoksunluk ile (r =.580; p 

<.01), örgütsel yalnızlık ile (r =.609; p <.01) aynı yönde ilişkiye sahip olduğu 

görülmüştür. 
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Tablo 14 

 

Korelasyon Analizi Sonuçları 

 
 1 2 3 4 5 6 7  

1 Sosyal Arkadaşlık 
1 

      

2 Duygusal Yoksunluk  
,726** 

 
1 

     

3 Örgütsel Yalnızlık  
,900* 

 
,953** 

 
1 

    

4 Korumacı Sessizlik  
-,167** 

 
-,124* 

 
-,152** 

 
1 

   

5 Korunmacı Sessizlik  
,206** 

 
,262** 

 
,257** 

 
,046 

 
1 

  

6 Kabullenici Sessizlik  
,548** 

 
,580** 

 
,609** 

 
-,093 

 
,370** 

 
1 

 

7 Örgütsel Sessizlik 
       

  ,324** ,392** ,391** ,392** ,823** ,677** 1 

 
 

* p<0.05 anlamlılık seviyesinde ilişki anlamlı 

 
** p< 0.01 anlamlılık derecesinde ilişki anlamlı 
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4.5. Çoklu Doğrusal Regresyon Analizi Sonuçları 

 
 

Örgütsel yalnızlığın örgütsel sessizlik üzerindeki etkisini araştırmak için çoklu 

doğrusal regresyon analiz yöntemi uygulanmıştır. Çoklu doğrusal regresyon, “birden 

fazla değişkenin tek bir sürekli sonuçla eş zamanlı ilişkilerini tanımlamak için kullanılan 

istatistiksel bir yaklaşım” olarak tanımlanmaktadır. Bu yaklaşımı kullanmanın önemli 

adımları arasında tahmin ve çıkarım, model oluşturmada değişken seçimi ve model 

uyumunun değerlendirilmesi yer almaktadır (Eberly, 2007, s.165). 

Örgütsel yalnızlığın örgütsel sessizlik üzerindeki etkisini gösteren regresyon 

analizi sonuçları Tablo-15’te gösterilmektedir. 

 
 

Tablo 15 

 

Örgütsel Yalnızlığın Örgütsel Sessizlik Üzerine Etkisi 
 

 
 

Standardize Edilmemiş 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar 

  Collinearity 

İstatistikleri 

Model B Std. Hata Beta t p Tolerans VIF 

1 Sabit 2,293 ,106  21,669 ,000   

 Sosyal 

Arkadaşlık 

 

,070 
 

,063 
 

,083 
 

1,105 
 

,270 
 

,472 
 

2,117 

 Duygusal 

Yoksunluk 

 

,246 
 

,056 
 

,332 
 

4,400 
 

,000 
 

,472 
 

2,117 

a. Bağımlı Değişken: Örgütsel Sessizlik 

b. R:0,396; R2:0,157; Düzeltilmiş R2: 0,152 F:29,270 p=,000 

    

 

 

 

 

Modele göre düzeltilmiş R2 değeri 0,157 şeklindedir. Bu bulguya göre, örgütsel 

sessizlikteki değişimin %15,7’si örgütsel yalnızlık ile açıklanabilmektedir. Elde edilen 

sonuçlara göre, sosyal arkadaşlık (ß=,070; p=,270) örgütsel sessizlik üzerinde etkili değil 

iken duygusal yoksunluğun (ß=,246; p=,000) örgütsel sessizlik üzerinde etkili olduğu 

görülmüştür. Duygusal yoksunlukta meydana gelen 1 birim artış çalışanların örgütsel 

sessizliği üzerinde 0,246 birim artışa neden olmaktadır. Sonuç olarak modelin anlamlı 

olduğu görülmüştür. 
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Tablo 16 

 

Örgütsel Yalnızlığın Korunmacı Sessizlik Üzerindeki Etkisi 
 
 
 

Standardize 

Edilmemiş 

Katsayılar 

 
Standardize 

Katsayılar 

   
Collinearity 

İstatistikleri 

Model B Std. Hata Beta t p Tolerans VIF 

1 Sabit 1,854 ,208  8,900 ,000   

 Sosyal Arkadaşlık ,054 ,124 ,035 ,436 ,663 ,472 2,117 

 Duygusal Yoksunluk ,329 ,110 ,237 2,986 ,003 ,472 2,117 

a. Bağımlı Değişken: Korunmacı Sessizlik 

b. R:0,263; R2:0,069; Düzeltilmiş R2: 0,063 F:11,639 p=,000 

     

 
 

Modele göre düzeltilmiş R2 değeri 0,063 şeklindedir (Tablo-16). Bu bulguya göre, 

korunmacı sessizlikteki değişimin %6,3’ü örgütsel yalnızlık ile açıklanabilmektedir. Elde 

edilen sonuçlara göre, sosyal arkadaşlık (ß=,054; p=,663) korunmacı sessizlik üzerinde 

etkili değil iken duygusal yoksunluğun (ß=,329; p=,003) korunmacı sessizlik üzerinde 

etkili olduğu görülmüştür. Duygusal yoksunlukta meydana gelen 1 birim artış çalışanların 

korunmacı sessizliği üzerinde 0,329 birim artışa neden olmaktadır. Sonuç olarak modelin 

anlamlı olduğu görülmüştür. 

 

Tablo 17 

 

Örgütsel Yalnızlığın Korumacı Sessizlik Üzerindeki Etkisi 
 

 
Standardize Edilmemiş 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar 

  Collinearity 

İstatistikleri 

Model B Std. Hata Beta t p Tolerans VIF 

1 Sabit 4,503 ,139  32,334 ,000   

 Sosyal 

Arkadaşlık 

 

-,168 

 

,083 

 

-,164 

 

-2,023 

 

,044 

 

,472 

 

2,117 

 Duygusal 

Yoksunluk 

 

-,005 

 

,074 

 

-,005 

 

-,064 

 

,949 

 

,472 

 

2,117 

a. Bağımlı Değişken: Korumacı Sessizlik 

b. R:0,168; R2:0,028; Düzeltilmiş R2: 0,022 F:4,534 p=,011 
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Modele göre düzeltilmiş R2 değeri 0,028 şeklindedir (Tablo-17). Bu bulguya göre, 

korumacı sessizlikteki değişimin %2,8’i örgütsel yalnızlık ile açıklanabilmektedir. Elde 

edilen sonuçlara göre, sosyal arkadaşlığın (ß=-,164; p=,044) korumacı sessizlik üzerinde 

anlamlı etkisi görülürken, duygusal yoksunluğun (ß=-,005; p=,949) korumacı sessizlik 

üzerinde etkili olmadığı görülmüştür. Sosyal arkadaşlıkta meydana gelen 1 birim artış 

çalışanların korumacı sessizliği üzerinde 0,164 birim azalışa neden olmaktadır. Sonuç 

olarak modelin anlamlı olduğu görülmüştür. 

 

 
Tablo 18 

 

Örgütsel Yalnızlığın Kabullenici Sessizlik Üzerindeki Etkisi 
 

 
 

Standardize Edilmemiş 

Katsayılar 

Standardize 

Katsayılar 

  Collinearity 

İstatistikleri 

Model B Std. Hata Beta t p Tolerans VIF 

1 Sabit ,522 ,132  3,948 ,000   

 Sosyal 

Arkadaşlık 

 

,323 

 

,079 

 

,267 

 

4,097 

 

,000 

 

,472 

 

2,117 

 Duygusal 

Yoksunluk 

 

,415 

 

,070 

 

,386 

 

5,928 

 

,000 

 

,472 

 

2,117 

a. Bağımlı Değişken: Kabullenici Sessizlik 

b. R:0,609; R2:0,370; Düzeltilmiş R2: 0,366 F:92,329 p=,000 

    

 

 

 

 

Modele göre düzeltilmiş R2 değeri 0,370 şeklindedir (Tablo-18). Bu bulguya göre, 

kabullenici sessizlikteki değişimin %37’si örgütsel yalnızlık ile açıklanabilmektedir. Elde 

edilen sonuçlara göre, sosyal arkadaşlığın (ß=,267; p=,000) ve duygusal yoksunluğun 

(ß=,386; p=,000) kabullenici sessizlik üzerinde anlamlı etkisi görülmüştür. Sosyal 

arkadaşlıkta meydana gelen 1 birim artış çalışanların kabullenici sessizliği üzerinde 0,267 

birim artışa neden olmaktadır. Duygusal yoksunlukta meydana gelen 1 birim artış 

çalışanların kabullenici sessizliği üzerinde 0,386 birim artışa neden olmaktadır. Sonuç 

olarak modelin anlamlı olduğu görülmüştür. 
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4.6. Değerlendirme 

 
 

Çalışmada gerçekleştirilen korelasyon analizi sonucunda örgütsel yalnızlık ile 

örgütsel sessizlik arasındaki ilişkinin istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki gösterdiği tespit 

edilmiştir. Buradan yola çıkarak örgütsel yalnızlığın örgütsel sessizlik üzerindeki etkisini 

ölçmek üzere Çoklu Doğrusal Regresyon Analizi uygulanmıştır. Bu analiz sayesinde 

örgütsel yalnızlığa ait her boyutun örgütsel sessizliğe ait tüm boyutlar üzerinde etkisi 

araştırılmıştır. 

Analiz sonucuna göre, örgütsel yalnızlığın örgütsel sessizliği artırdığı 

görülmektedir. Buna ek olarak, örgütsel yalnızlık boyutu sosyal arkadaşlığın örgütsel 

sessizlik boyutları korumacı ve kabullenici sessizlik üzerinde anlamlı etkilerine 

rastlanmıştır. Örgütsel yalnızlık boyutu duygusal yoksunluğun örgütsel sessizlik 

boyutlarından korunmacı ve kabullenici sessizlik üzerinde anlamlı etkisi tespit edilmiştir. 

Diğer taraftan, Örgütsel yalnızlık boyutu duygusal yoksunluğun örgütsel sessizlik 

boyutlarından korumacı sessizlik üzerinde anlamlı etkisi görülmemiştir. Ek olarak 

Örgütsel yalnızlık boyutların sosyal arkadaşlığın korumacı sessizlik üzerinde anlamlı 

etkisi görülmemiştir. 

Elde edilen bulgulara göre hipotezlerin kabul edilme veya edilmeme durumu 

Tablo 19’da gösterilmektedir. 
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Tablo 19 

 

Hipotez Değerlendirme Tablosu 
 
 

 
 

Nu. Hipotezler Durum 

H1 Algılanan duygusal yoksunluk arttıkça kabullenici sessizlik artar. Kabul Edildi 

 
H2 

 
Algılanan duygusal yoksunluk arttıkça korunmacı sessizlik artar. 

 
Kabul Edildi 

 
H3 

 
Algılanan duygusal yoksunluk arttıkça korumacı sessizlik artar. 

 
Reddedildi 

 
H4 

 
Algılanan sosyal arkadaşlık arttıkça kabullenici sessizlik artar. 

 
Kabul Edildi 

 
H5 

 
Algılanan sosyal arkadaşlık arttıkça korunmacı sessizlik artar. 

 
Reddedildi 

 
H6 

 
Algılanan sosyal arkadaşlık arttıkça korumacı sessizlik artar. 

 
Kabul Edildi 

 
H7 

 
Algılanan örgütsel yalnızlık arttıkça örgütsel sessizlik artar. 

 
Kabul Edildi 
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Analiz sonucuna göre, örgütsel yalnızlık örgütsel sessizliğin açıklanmasında 

önemli bir yordayıcı olarak görülmektedir. Bu durum, örgütsel yalnızlığın artmasının 

örgütsel sessizliği etkileyerek artırdığını göstermektedir. Çalışmaya ait bu bulgunun 

literatürde gerçekleştirilen çalışmaların sonuçları ile benzer sonuçlara sahip olduğu 

görülmektedir (Nartgün ve Demirer, 2016; Erdirençelebi vd., 2020; Guo, 2020; Kayaalp 

ve Özdemir, 2020; Tokgöz, 2021). Başka bir çalışmada ise örgütsel sessizliğin örgütsel 

yalnızlık üzerinde anlamlı bir etkisi görülmüştür (Tutar ve Erdem, 2021). 

Mevcut çalışmada literatürdeki diğer çalışmalar gibi örgütsel yalnızlığın örgütsel 

sessizlik üzerindeki etkisini incelemiştir. Yine diğer çalışmalardaki gibi anlamlı bir ilişki 

tespit etmiştir. Örgütsel sessizliğin de örgütsel yalnızlık üzerinde anlamlı bir etki 

göstermesi kavramların iki taraflı da etki gösterebileceğine işaret etmektedir. Buradan 

yola çıkarak örgütsel yalnızlık ve örgütsel sessizlik kavramlarının birbirleriyle yakından 

ilişkili olduğu anlaşılmaktadır. Bu durumda, örgütsel yalnızlık görülen bir işletmede 

örgütsel sessizliğin görülebileceği, örgütsel sessizlik görülen bir işletmede örgütsel 

yalnızlık görülebileceği çıkarımında bulunulabilir. 
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BÖLÜM V 

 

 

SONUÇ VE ÖNERİLER 
 

 

5.1. Sonuç 

 
 

Örgütsel sessizlik, çalışanların örgütlerine dair değerli bilgilere sahip olmalarına 

rağmen bilinçli olarak sessiz kalma durumudur. Bilgi, çalışanların görüşleri, gözlemleri,  

endişeleri vb. olabilmektedir. Örgütsel sessizlik, çalışan motivasyonlarının, yönetime ait 

düşüncelerin veya örgütsel kültürün bir ürünü olarak gelişebilmektedir. Örgütsel 

sessizlik, çalışanların sağlığı ve iyi oluşu üzerinde olumsuz yansımalara yol açmakta ve 

çalışan moralinde düşüş, üretimde azalma, iletişimin ve karar verme yeteneğinin zarar 

görmesi gibi sorunlara neden olabilmektedir (Milliken vd., 2003, s.1464). 

Mevcut çalışma önemli bulgular içermektedir. Gerek literatürde kavramlara dair 

çalışmaların kısıtlı olması gerek etki rolünün fazla araştırılmaması gerek üretim 

işletmelerinde daha önce kavramların araştırılmaması yönünden çalışma değerli bilgiler 

içermektedir. Bu nedenle, literatüre birçok yönden katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 

Çalışmada Osmaniye’de yer alan bir holdinge ait 3 firmanın 317 çalışanı ile 

örgütsel yalnızlığın örgütsel sessizlik üzerindeki etkisi araştırılmıştır. Buna göre 

gerçekleştirilen korelasyon ve çoklu doğrusal regresyon analizleri sonucunda örgütsel 

yalnızlığın örgütsel sessizlik üzerinde anlamlı etkisi olduğu tespit edilmiştir. Değişkenleri 

inceleyen çalışmalar örneklem olarak genellikle öğretmenleri, banka çalışanlarını tercih 

etmişlerdir. Mevcut çalışma bir yenilik olarak modeli bir sanayi işletmesinde 

uygulamıştır. Böylelikle, büyük ölçekli işletmelerde örgütsel yalnızlık ve örgütsel 

sessizlik kavramları araştırılmıştır. 

Çalışmada yer alan katılımcıların örgütsel yalnızlık düzeyinin (Ort= 2,28, SS= 

,85) çok yüksek olmayarak düşük seviyede, örgütsel sessizlik düzeyinin (Ort= 3,04, SS= 

,71) orta seviyede olduğu anlaşılmaktadır. Buna göre algılanan yalnızlık oranının düşük 

olsa dahi sessizliği açıklamada yeterli olduğu görülmüştür. Çalışanlar sosyal ilişkilerin 

bozulma korkusu, yönetimden gelecek geri dönütler, konuşmanın değişiklik 

yaratmayacağına dair inanç neticesinde sessiz kamayı tercih edebilir. Bu nedenle, var 

olan düşük düzey yalnızlığın sessizlik düzeyini artırdığı görülmektedir. 
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Örneklem olarak yapılan çalışmalarda genellikle banka ve okulların tercih 

edildiği, bu tür davranışların bankacılar ve öğretmenler esas alınarak incelendiği 

görülmüştür. Bu çalışmada ise sanayi işletmelerinde meydana gelen örgütsel yalnızlığın 

örgütsel sessizliği artırdığı tespit edilmiştir. 

 

 
5.2 Öneriler 

 
 

Gelecekteki çalışmalar, çalışma tasarımını iyileştirmek için nitel analiz yöntemi 

kullanabilir. Böylelikle, bu kavramların oluşumuna yol açan faktörler daha kapsamlı ele 

alınabilir. Son olarak, gelecekteki araştırmalar olası aracı değişkenleri ve düzenleyici 

değişkenleri araştırabilir ve etki mekanizmalarını yeni bir teorik perspektiften 

açıklayabilir. Bu çalışmalar ile ilgili alan yazın zenginleşecek kavramların teorik 

çerçevesi ve analiz uygulamaları ile literatüre büyük katkı sağlanacaktır. 
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Her bir soru için size göre uygun tek bir seçeneği 

işaretleyiniz. 
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1 

 
İş ortamında sorunlarla karşılaştığımda iş arkadaşlarım 

tarafından yalnız bırakıldığımı hissederim. 

 
 

1 
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5 
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Çoğunlukla iş arkadaşlarımın bana mesafeli 

durduklarını hissediyorum 
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2 
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5 

 
 

3 

 
Birlikte çalıştığım insanlarla arama mesafe 

koyduğumu hissediyorum. 
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Kendimi iş arkadaşlarımdan duygusal olarak uzak 

hissediyorum 
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İşyerimdeki ilişkilerimden memnunum. 
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Çalıştığım işyerinde dostluk anlayışı hâkimdir. 
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İş arkadaşlarımla birlikteyken çoğu zaman kendimi 

dışlanmış hissediyorum. 
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İş yerinde çoğu zaman diğer çalışanlarla birlikte 

aramda bir kopukluk hissederim 

 
 

1 

 
 

2 

 
 

3 
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5 
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İş yerindeyken kendimi genel bir boşluk duygusu 

içinde hissederim 
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İşyerinde sosyal ilişkilerim güçlüdür 
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İşyerimdeki sosyal etkinliklere( piknik, parti, yemek 

vs.) katılırım 
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İşyerinde gerektiğinde işle ilgili günlük sorunlarımı 

konuşabileceğim biri var. 
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İşyerinde istediğimde kişisel düşüncelerimi 

paylaşabileceğim kimse yoktur. 
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İşyerinde mola zamanlarında beraber vakit 

geçirebileceğim biri vardır 
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Kendimi iş yerindeki arkadaş grubunun bir parçası 

olarak hissederim 
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İşyerinde beni dinleme zahmetinde bulunan insanlar 

var 
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Her bir soru için size göre uygun tek bir seçeneği 

işaretleyiniz. 
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1 

 
Benimle ilgili olmadığı için değişime yönelik yapılan 

öneriler hakkında konuşmakta isteksizimdir. 
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Alınacak kararlara rıza gösteren biri olduğumdan 

düşüncelerimi kendime saklarım 
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5 

 
 

3 

 
Çalıştığım kurumdaki sorunlara çözüm üretme 

konusunda düşüncelerimi kendime saklarım. 
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3 

 
 

4 

 
 

5 

 
 

4 

Lehime bir değişiklik yaratacağına inanmadığım için, 

kendimi geliştirmeye yönelik fikirlerimi ifade 

etmekten çekinirim 
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Beni alakadar etmediğini düşündüğüm için, buradaki 

işlerin nasıl daha iyi yapılabileceği konusundaki 

görüşlerimi ifade etmekten kaçınırım. 
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6 

Yöneticimin tepkisinden korktuğum veya çekindiğim 

için değişime yönelik fikirlerimi ileri sürmem ve 

konuşmam 

 
 

1 

 
 

2 

 
 

3 

 
 

4 
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Yöneticimin tepkisinden korktuğum için işimle ilgili 

bilgileri kendime saklarım 
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Bulunduğum kurumda çalışmaya devam edebilmek 

için iş ile ilgili olumsuz durumları görmezden gelirim 
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Kurumdaki devamlılığımı korumak amacıyla eksik 

hususları düzeltmeye yönelik var olan görüşlerimi 

açıklamaktan sakınırım 
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Yöneticimin tepkisinden korktuğum veya çekindiğim 

için ortaya çıkan problemlere yönelik çözümlerimi 

geliştirmekten çekinirim 
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Kurum ile ilgili olan iş birliğime dayanarak, gizli 

kalması gereken bilgileri kendime saklarım. 
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Kuruma yararlı olmak amacıyla özel bilgilerimi 

saklarım. 
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Çalıştığım kurumun veya iş arkadaşlarımın sırlarını 

söylemem konusunda başkalarından gelen baskılara 

direnirim 
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Çalıştığım kuruma ve iş arkadaşlarıma zarar 

verebilecek bilgileri açıklamayı reddederim 
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Çalıştığım kurum ve iş arkadaşlarımla ilgili gizli 

kalması gereken bilgileri en uygun şekilde muhafaza 

ederim. 
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Esasları’nı inceledim ve bu Uygulama Esasları’nda belirtilen azami benzerlik oranlarına göre tez çalışmamın herhangi bir intihal 

içermediğini; aksinin tespit edileceği muhtemel durumda doğabilecek her türlü hukuki sorumluluğu kabul ettiğimi ve yukarıda vermiş 

olduğum bilgilerin doğru olduğunu beyan ederim. 

Tarih ve İmza 
Öğrenci 
Mehmet Ali YILMAZ 
 

Danışman Onayı Enstitü Onayı 

UYGUNDUR UYGUNDUR 
 

Unvanı, Adı Soyadı Adı Soyadı 
(İmzası) (İmzası) 

Prof. Dr. Murat TÜRK                                                                                                                    Arş. Gör. Dr. Ş. Ufuk ULADİ 

AÇIKLAMALAR 

 
1. Lisansüstü tezler, savunma öncesinde intihal program raporu ile birlikte Enstitüye teslim edilir. 

2. İntihal raporu ile ilgili olarak etik kurallar dâhilindeki benzerlik oranları ilgili Enstitü Yönetim Kurulu tarafından belirlenir. (Enstitü Yönetim 

Kurulu tarafından tezin, intihal kapsamı dışında değerlendirilmesi için TURNITIN’den alınan raporda “benzerlik oranı”nın, “alıntılar dahil” en 

fazla %10, “alıntılar dahil” % 30'u geçmemesi şeklinde kabul edilmiştir). 

 

   

   

  

  

  

 


