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ÖZ 

 

ĠġLETMELERDE PSĠKOLOJĠK ġĠDDET VE ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

Polat GÜLġEN 

ĠĢletme Anabilim Dalı 

Yüksek Lisans Tezi 

Tez DanıĢmanı: Prof. Dr. Mahmut PAKSOY 

Bu tez çalıĢmasının amacı, çalıĢma ortamlarında iĢgörenlerin üst yönetim ya da mesai 

arkadaĢları tarafından psikolojik Ģiddete maruz kalmaları sonucunda iĢgörenlerin algıladıkları 

örgütsel sessizlik ve iĢgörenlerin sessizlik davranıĢlarına yönelik eğilimlerinin 

belirlenmesidir. 

ÇalıĢma, teorik ve uygulama olmak üzere iki bölümden oluĢmaktadır. Tez çalıĢması 

kapsamında öncelikle, araĢtırmanın kavramsal yapılarını tanıtmaya yönelik teorik kısım 

sunulmuĢ, ardından uygulama çalıĢmasına yer verilmiĢtir. Anket çalıĢmasının birinci 

bölümünde ankete katılanların demografik özelliklerini ortaya çıkaracak sorular sorulmuĢtur. 

Ġkinci ve üçüncü bölümde iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik ile iĢgörenlerin 

algıladıkları sessizlik davranıĢlarını ölçmek için Sayın Ali Murat ALPARSLAN‟ın „„Örgütsel 

sessizlik iklimi ve iĢgören sessizlik davranıĢları arasındaki etkileĢim: Mehmet Akif ERSOY 

üniversitesi öğretim elemanları üzerinde bir araĢtırma‟‟ yüksek lisans tezi çalıĢmasında 

uyguladığı anketi, e-posta yoluyla kendisinin onayı alınarak kullanılmıĢtır. Dördüncü 

bölümde ise psikolojik Ģiddeti ölçmek için Sayın Nazlı ÖZCAN‟ın „„Mobbingin örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢı üzerine etkisi ve örgütsel sessizlik: Karaman il özel idaresinde bir 

uygulama‟‟ yüksek lisans tez çalıĢmasında uyguladığı anketten yararlanılmıĢ, kendisinden de 

yine e-posta yoluyla onayı alınmıĢtır. OluĢturulan anket ile derlenen veriler değerlendirilerek, 

psikolojik Ģiddet ile iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik ve iĢgörenlerin sessizlik 

davranıĢları arasındaki iliĢki açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Ģiddet, ĠĢgörenlerin Sessizlik DavranıĢları, ĠĢgörenlerin 

Algıladıkları Örgütsel Sessizlik.   
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ABSTRACT 

A STUDY ON THE RELATIONSHIP BETWEEN PSYCHOLOGICAL VIOLENCE 

AND ORGANIZATIONAL SILENCE IN BUSINESS 

 

Polat GÜLġEN 

Graduate School of Business Administration 

Master Thesis 

Thesis Advisor: Prof. Dr. Mahmut PAKSOY 

The focus of this thesis is to reveal whether perceived organizational silence and 

organizational silence behaviors of employees are a result of psychological violence or 

mobbing applied by their supervisors or coworkers at the workplace.  

The study is composed of two parts, including the theoretical and practical parts. In the thesis 

study, the theoretical part is presented first, and then the practical application is explained. In 

the survey research, the data is collected in three parts. The first part is devoted to the 

collection of demographic characteristics of the participants. The second and third parts of the 

questionnaire is focused on the measurement of perceived organizational silence and 

organizational silence behaviors of employees where the scales of Ali Murat Alparslan, which 

he used in his MS thesis titled “The Interaction of Organizational Silence Climate and 

Employee Silence Behaviors: A Research on Mehmet Akif Ersoy University Academicians”, 

is used for data collection, with his permission via emailing. Anket çalıĢmasının birinci 

bölümünde ankete katılanların demografik özelliklerini ortaya çıkaracak sorular sorulmuĢtur. 

In the forth section, psychological violence is measured by the scale used by Nazlı Özcan in 

her MS thesis, titled “The Impact of Mobbing on Organizational Citizenship Behaviors and 

Organizational Silence: An Application at Karaman Province Private Management”, again 

with her written permission via emailing. Data has been analysed to reveal the relationship 

between psychological violence with perceived organizational silence and employees‟ 

organizational silence behaviors. 

Key Words: Psychological violence, Employees‟ Silence Behaviors, Perceived 

Organizational Silence by Employees.  
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GĠRĠġ 

ĠĢgörenlerin mensubu oldukları örgütlerde kendilerine verilen değer her geçen gün 

artmaktadır. Değerin artmasıyla birlikte iĢgörenleri negatif yönde etkileyecek etkenlerinde 

dikkate alınması Ģarttır. Negatif etkilere yön açacak en önemli etkenlerden biri psikolojik 

Ģiddettir. Psikolojik Ģiddetin baĢlanması ve iĢgörenin negatif olarak etkilemesine sebep olanlar 

üst yöneticiler ya da mesai arkadaĢlarıdır. Etki süreciyle birlikte iĢgörenlerde sıklıkla iĢe geç 

gelme, bırakma ya da süresi uzun izinler alma olarak karĢımıza çıkmaktadır. Psikolojik Ģiddet 

süreciyle birlikte iĢgöreni sessizliğe iterek algılanan sessizlik ile sessizlik davranıĢlarının 

sergilemesine neden-sonuç iliĢkisini ortaya çıkarmak çalıĢmanın temel amacını 

oluĢturmaktadır. 

Birinci bölümünde psikolojik Ģiddetin tanımı yapılmıĢ, türlerinin neler olduğu, taraflarını 

kimlerin oluĢturduğu, sürecin baĢlaması, nedenlerine etken faktörlerin ele alınması, ne tür 

davranıĢların sergilendiği ve iĢgörenler ile örgütler üzerindeki olası sonuçları üzerinde 

durulmuĢtur. 

Tez çalıĢmasının ikinci bölümünde ise örgütsel sessizlik kavramının ifadesi açıklanarak, 

tarihsel süreci, türleri ile süreci tetikleyen ve sessizlik tercihine neden olan faktörler ele 

alınarak iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik ile sessizlik davranıĢları arasında bir bağ 

olup olmadığı ortaya çıkarmaya amaçlanmıĢtır. 

Üçüncü bölümde anket çalıĢmasına yer verilip verilerin analizinde Sosyal Bilimler için 

Ġstatistik Paketi (SPSS) 17 kullanılmıĢtır. DeğiĢkenler arasındaki iliĢkilerin belirlenmesinde 

hipotezler, Pearson kolerasyon analizleri, t-testi ve varyans analizi uygulanmıĢtır. 
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1.BÖLÜM 

GENEL OLARAK PSĠKOLOJĠK ġĠDDET KAVRAMI 

Bu bölümde, psikolojik Ģiddetin tanımı, psikolojik Ģiddetin türleri, psikolojik Ģiddetin 

tarafları, süreci, psikolojik Ģiddetin nedenleri arasında örgüt kültürü, psikolojik Ģiddeti 

uygulayan ve maruz kalanlar arasındaki iliĢki, davranıĢ süreçleri ile bireysel ve örgütsel 

sonuçları üzerinde durulacaktır. 

 

1.1. Psikolojik ġiddetin Tanımı 

Türk Dil Kurumu tarafından psikolojik Ģiddet kavramı, “ĠĢyerlerinde, kamu ve özel sektör 

kurumları vb. topluluklar içinde belirli bir kiĢi ya da kiĢileri hedef alan, çalıĢmalarını sistemli 

ve sürekli bir biçimde kötü muameleyle huzursuz olmasına yol açarak yıldırma, 

itibarsızlaĢtırma, dıĢlama, etkisiz kılma, gözden düĢürme” anlamını karĢılayan „bezdiri‟ terimi 

ile açıklanmaktadır.
1
 

Dünya Sağlık Örgütü (WHO) Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO) ve Uluslararası Kamu 

Hizmetler Birliği (PSI); bir örgütte bir veya daha fazla iĢgören tarafından, diğer bir iĢgörene 

karĢı sürekli ve sistemli olarak yürütülen, hedef alınan kiĢiyi yıpratma amacıyla sergilenen 

düĢmanca tavırlarla ve ahlak sınırlarını zorlayacak yaklaĢımlarla yapılan her türlü kötü 

muamele, görmezden gelme, tehdit, alay etme gibi ruhsal ve fiziksel saldırı eylemlerini 

psikolojik Ģiddet olarak kabul etmektedir.
2
 

Psikolojik Ģiddet, iĢgörenlerin üstleri, astları veya eĢit düzeydeki iĢgörenler arasından 

sistematik ve sürekli olarak yapılan her tür kötü muamele, tehdit, Ģiddet, görmezden gelme, 

küçük düĢürme, hakkını gasp etme, görmezden gelme, bezdirme gibi davranıĢları açıklayan 

                                                           

1
 Türk Dil Kurumu 

http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS.4f0d71d2701078.774

68042 EriĢim tarihi:26/08/2014 

2
 Serpil Özdemir HemĢire Kaleminden Mobbing: ĠĢ Yerinde Psikolojik Saldırı GATA HemĢirelik 

Yüksek Okulu Ankara 2013 EriĢim: akademikdizin.org/?record=26116 19/04/2016 
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bir süreçtir. Hedef alınan kiĢilerin kiĢilik haklarına öz güvenlerine ve öz saygılarına yönelik 

sürekli ve merhametsizce sergilenen saldırılar sonucunda, kurbanın yer aldığı ortamdan 

uzaklaĢtırılması amaçlanmaktadır.  

Psikolojik Ģiddet, bir ya da birkaç iĢgörenin saygısız ve zararlı bir davranıĢlara maruz 

kalmasıyla baĢlayan bir süreçtir. Örgütlerde bir kiĢinin veya bazı kiĢilerin, bir kiĢiye veya bir 

kaç kiĢiye düĢmanlığı biçiminde geliĢen psikolojik taciz sonucunda kurban,  öz güvenini 

yitirerek ilk olarak kendisine ve daha sonra çevresinde ki kiĢilere karĢı yabancılaĢmaya baĢlar. 

ĠĢgörenin yaĢadığı süreç içerisinde iĢine olan ilgisi önemsizleĢmeye baĢlar, kayıtsızlık, 

bıkkınlık, bezginlik, verimin azalması ile baĢlar ve istifa ile sonuçlanır. Bu sürecin yaĢandığı 

örgütlerde iĢ memnuniyeti ve örgüte bağlılıkta azalma yaĢanır, örgütten ayrılmalar gözle 

görülür oranda artar.
3
  

Psikolojik Ģiddet; Ġngilizce „Kanun dıĢı Ģiddet uygulayan düzensiz kalabalık veya çete‟ 

anlamına gelmektedir. Ġngilizce eylem biçimi olan „mobbing‟ ise; psikolojik Ģiddet, kuĢatma, 

taciz, rahatsız etme veya sıkıntı verme anlamına gelmektedir.
4
 

Psikolojik Ģiddet,  olgusunun isim babası olan Heinz Leymann Ġsveç, Finlandiya ve Norveç‟te 

iĢgörenlerin haklarının korunması ve iĢ yeri ile bağlantılı psiko-sosyal problemlerin tespiti ile 

ilgili araĢtırmalar yapmıĢtır. Bu olguyu psikolojik Ģiddet, „baĢkalarına saldırı‟, veya 

„psikolojik terör‟ olarak tanımlamıĢtır. Tanımlanan Ģekilde bir çatıĢmada zorbalar tarafından 

kurbanların sistematik bir Ģekilde kiĢilik haklarına saldırıda bunulduğu ve bunun uzun yıllar 

sürdüğünü belirtmiĢtir.
5
 

Psikolojik Ģiddet görülme sıklığı kültürler arası farklılıklar göstermektedir. Mevcut kültürel 

yapıların ve Ģiddetle arasında ki iliĢkinin netleĢtirilmesi için daha detaylı incelemenin 

yapılması gerektiği sonucuna varılmıĢtır.
6
 

1960‟lı yıllarda, Avustralyalı bilim adamı Konrad Lorenz psikolojik Ģiddet tanımını, 

hayvanların bir yabancıyı veya avlanmakta olan bir düĢmanı kaçırmak için yaptıkları 

                                                           
3
 Pınar Tınaz, Mobbingin Tanısı ve Olguyla Mücadele, Ġstanbul,Mess Mercek Dergisi,  2011, EriĢim: 

http://www.pinartinaz.com/makale1_mercek_pinar_tinaz.pdf, 29.08.2013 58-65. 

4
 Hüseyin Gün, ÇalıĢma ortamında Psikolojik Taciz, (Ankara, Lazer Yayınları, 2009)13. 

5
 Leymann „Introductionto the Concept of Mobbing‟ The Mobbing Encyclopedia,  EriĢim: 

http://www.leymann.se/English/11110E.HTM 29.08.2013 

6
 Hülya Gül, ĠĢ Sağlığında Önemli Bir Psikososyal Risk: Mobbing-Psikolojik Yıldırma, Türk Silahlı 

Kuvvetleri Koruyucu Hekimlik Bülteni. EriĢim:http://www.scopemed.org/?jft=1&ft=khb_008_06-515 

19/04/2016 

http://www.pinartinaz.com/makale1_mercek_pinar_tinaz.pdf
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davranıĢları için ifade etmiĢtir. Birkaç güçsüz kiĢiler bir araya gelerek saldırgan bir tavır 

sergilerler. Bu, kazların bir tilkiyi kaçırması gibidir. 

1970‟li yıllarda, Ġsveçli Dr. Peter-Paul Heinemann, çocuklarda, diğer çocuklara yönelik olarak 

uygulanan, zorbalık, kabadayılık olarak bilinen davranıĢları incelemiĢtir. Lorenz‟in psikolojik 

Ģiddet, tanımını, kurbanı yıpratan ve ümitsizlik nedeniyle kiĢinin yaĢamına son vermesine 

kadar götürebilen bu davranıĢın ciddiyetini vurgulamak için kullanılmıĢtır.
7
 

1980‟li yıllarda ise bu konunun isim babası olan ve Ġsveç ve Almanya‟da yaptığı incelemeler 

ile örgüt hayatındaki baskı, Ģiddet ve yıldırma hareketlerini tanımlayan ve bu olgunun 

boyutlarını ortaya koyan bir raporu 1984 yılında yayınlayan Dr. Heinz Leymann psikolojik 

Ģiddetin bugünkü algıladığımız anlamda bir mahiyet kazanmasına öncülük etmiĢtir. Dr. Heinz 

Leymann‟ın bu konuda yazmıĢ olduğu birçok makale ve kitabın uyarıları doğrultusunda 

özellikle Norveç, Finlandiya, Ġngiltere, Ġrlanda, Ġsviçre, Avusturya, Ġtalya ve Fransa gibi 

birçok ülkede araĢtırmalar yapılmıĢ ve yapılmaya devam edilmektedir.
8
 

Psikolojik Ģiddet, tanımında dikkat edilmesi gereken bir takım unsurlar vardır. Bunlar 

aĢağıdaki gibidir:
9
 

 Psikolojik Ģiddet bir birey tarafından ya da bireylerden meydana gelen grup tarafından 

yapılabilir, 

 ÇeĢitli sebeplerle psikolojik Ģiddet saldırısı olabilir, 

 Saldırıda  mağdur direk hedef alınabileceği gibi gizli de yapılabilir, 

 Psikolojik Ģiddet örgüt yerinde iĢgören bir kiĢiye veya kiĢilere karĢı yapılmaktadır, 

 Sürekli olarak saldırı devamlılığı olacak Ģekilde sistemli yürütülebilinir, 

 Sözlü ya da sözsüz olarak saldırı yapılabilmektedir, 

 Mağdurun yaĢananlardan dolayı psikolojik olarak etkilenmektedir. 

Psikolojik Ģiddet ülkemizde, BaĢbakanlık tarafından yayınlanan bir genelge ile suç olarak 

kabul edilmektedir.
10

 Tablo1.1‟de psikolojik Ģiddet üzerinde çalıĢmalar yapanların Ģiddet 

sürecini tanımlamaları aĢağıdaki tablo da yer almaktadır. 

                                                           
7
 Davenport, Swartz ve Elliott, Mobbing ĠĢ Yerinde Duygusal Taciz, Çev. Osman Cem Önertoy, 

(Ġstanbul, Sistem Yayınları, 2003)7.  

8
 ġaban Çobanoğlu, ĠĢ Yerinde Duygusal Saldırı ve Mücadele Yöntemleri (Ġstanbul, TimaĢ Yayınları, 

2005)8. 

9
 Hüseyin Gün 17. 
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Tablo 1.1. Psikolojik ġiddet Tanımları 

YAZAR KULLANDIĞI TERĠM TANIM 

Leymann,1996 Mobbing:ĠĢyerinde Psikolojik 

Taciz 

En kısa haftada bir defa, uzun 

dönemde ise en az altı ay boyunca 

sistematik olarak genellikle bir kiĢi 

tarafından düĢmanca maruz kalınan 

davranıĢlar sonucunda kurbanın 

kendisini yetersiz, savunmasız ve 

baĢkalarına muhtaç olduğunun 

hissetmesidir.  

Einarsen, Hoel, Zapf ve Cooper 

2003 

Bullying at Work: ĠĢyerinde 

Zorbalık 

Altı ay kadar süreyle birini taciz ve 

rahatsız ederek, birinin görevini, 

iĢini yapmasını olumsuz etkilemek 

ve sosyal ortamından dıĢlamak gibi 

bir durum ve davranıĢlarını 

içermektedir. Tek seferlik yaĢanan 

tartıĢma psikolojik Ģiddet olarak 

değerlendirilmemektedir. 

Psikolojik Ģiddetin giderek 

yükselen bir süreç olduğundan 

bahsedilmektedir. 

Salin, 2005 Workplace Bullying: ĠĢ yeri 

Zorbalığı 

ĠĢ yerinde oluĢan nefret ortamıyla 

birlikte birey ya da bireyler 

tarafından meydana gelen olumsuz 

davranıĢlar ve iki taraf arasında ki 

güç dengesizliği ile 

açıklanmaktadır. 

Brodsky, 1976 Harassment: Taciz Bireyin karĢısında ki bireye 

tekrarlanacak davranıĢlar bütünüyle 

usandırıp, bezdirecek giriĢimlerle 

onu güçsüz kılmayı 

amaçlamaktadır. 

Wilson, 1991 
Workplace Trauma: 

ĠĢyeri Travması   

ĠĢveren ve yöneticinin, 

tekrarladıkları gözle görünür ya da 

gizli,  bilinçli ve kötü niyetli 

hareketlerin sonucunda bir 

iĢgörenin kiĢilik bölünmesini 

yaĢamasıdır. 

Tablo devam etmektedir.  

                                                                                                                                                                                     
10

 Başbakanlığın 19 Mart 2011 gün ve 27879 sayılı Resmi Gazete’de yayınlanarak yürürlüğe giren  İşyerlerinde 
Psikolojik Tacizin (Mobbing) Önlenmesi konulu genelgesi. 
Erişim:resmigazete.gov.tr/main.aspx?home=http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2011/03/20110319.htm&
main=http://www.resmigazete.gov.tr/eskiler/2011/03/20110319.htm Erişim tarihi: 26/08/2014 
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Björkvist, Österman ve Hjet-Back, 

1994 

Work Harassment: ĠĢyeri tacizi/ 

Aggression: Saldırganlık 

Savunmasız kalan bireye yönelik 

zihinsel yönden zarar vermek 

amacıyla tekrarlanan davranıĢlar 

bütünüdür. 

Hoel ve Cooper, 2000 Workplace Bullying: ĠĢyeri 

Zorbalığı 

KiĢi ya da kiĢilere uygulanan ve 

devamlılığı olan davranıĢlara maruz 

bırakılmasıdır. Mağdur kiĢinin 

yaĢadığı baskılara tepki koymakta 

zorlanacağı durumdadır.  

Vartia, 2003 Workplace Bullying ĠĢyeri 

Zorbalığı 

Tekrar eden zarar verici tutumlar 

karĢısında kiĢinin savunmasız ve 

güçsüz hissettiği bir dönemdir. 

Namie ve Namie, 2000 
Workplace Bullying 

ĠĢyeri Zorbalığı 

ĠĢgörenin belirli kiĢi ya da kiĢiler 

tarafından sağlığını hedef alan ve 

sürekliliği olan davranıĢlarla 

karĢılaĢmasıdır. 

Keashly ve Jagatic, 2003 
Workplace Bullying  

ĠĢyeri Zorbalığı 

Genel olarak fiziksel saldırılar 

olmasa da kiĢi ya da kiĢilere 

sistemik olarak uygulanan 

düĢmanca davranıĢlardır. Bu 

davranıĢlar sözlü olabileceği gibi 

sözsüz de olabilir. 

Davenport, Schwartz ve Elliott, 

2003 

ĠĢyerinde Psikolojik Taciz / 

Duygusal Taciz 

ĠĢgörenin devamlılığı olan kötü 

davranıĢlara dalga geçilmeye, 

küçümsenmeye, görmezden 

gelinmeye ve ortam içerisinde 

itibarsızlaĢtırılıp zorla iĢ akdini 

sonlandırması amaçlanır.  

Tınaz, 2006, 2008 ĠĢyerinde Psikolojik Taciz/ Yıldır 

kaçır 

Örgütte iĢveren ya da iĢgörenlerin 

sistemli bir Ģekilde karĢısında ki 

kiĢiye uyguladığı alay edici, 

aĢağılayıcı, küçümseyici tarzda 

yapılan düĢmanca davranıĢların 

bütünüdür. 

Kaynak: Pınar Tınaz, Mobbingin Tanısı ve Olguyla Mücadele, Mess Mercek Dergisi, 2011 EriĢim: 

http://www.pinartinaz.com/makale1_mercek_pinar_tinaz.pdf , 26/05/2015  

Psikolojik Ģiddet bir ya da birden fazla kiĢiye yönelik olarak, sistematik bir biçimde kasıt olarak 

yapılan, aĢağılayıcı, alay edici, fiziki eylemlerde bulunulması ve kötü niyetli davranıĢların yalnızca 

anlık bir durum karĢısında değil devamlı olarak sürdürülmesi sonucu kiĢi ya da kiĢilerin, fiziksel ve 

psikolojik olarak olumsuz etkilenmesi sonucu, sağlıklarını ve mevcut ortamlarını kaybetmelerine 

sebebiyet verilerek mağdur edilmeleridir. 
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1.2. Psikolojik ġiddet Türleri 

 

Genel olarak psikolojik Ģiddet örgütlerde; dikey olarak astların üstlerine, üstler astlarına ve 

yatay olarak eĢit pozisyondaki iĢgörenlerin bir araya gelip grup oluĢturarak tek bir kiĢi üzerine 

yüklenmesi Ģeklinde iki tür olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

1.2.1. Dikey Psikolojik ġiddet 

Dikey psikolojik Ģiddet, çeĢitli sebeplerle bir amir tarafından direk olarak hedeflenen 

kurbanın, son derece sert, agresif ve cezalandırmayı amaçlayan davranıĢlara maruz 

kalmasıdır. Bir yönetici ya da amirin, örgütteki rolünün sağladığı konumdan yararlanarak 

gücünü ve yetkisini Ģuursuzca amacını aĢacak Ģekilde kullanmasıyla iliĢkilendirilecek 

davranıĢlarla, astlarına dosdoğru uyguladığı bir psikolojik Ģiddet olgusu söz konusudur. Sert 

mizaçlı ve yetkili klasik tipte bir amirin bu uslüpta Ģiddet içerikli davranıĢlarda bulunması 

daha eğilimli olabileceği düĢünülse de, astlarıyla sıcak iliĢkiler kurup dostça gibi davranan bir 

yöneticinin masum olacağı zannedilmemelidir. Psikolojik Ģiddet, her kiĢilikte ki yönetici 

tarafından aniden uygulanabilir. Yönetici, tüm iĢgöreniyle aynı mesafedeyse ve yapılan bir 

hatadan dolayı bireyi herkesin içinde azarlıyorsa ya da gösterilen bir baĢarıdan dolayı tebrik 

ediyorsa, sergilediği davranıĢ, karakterinin bir yansımasıdır. Azarlayıcı, alay edici ve küçük 

düĢürücü bir davranıĢın, her zaman bir psikolojik Ģiddet olduğu söylenemez. Ancak yönetici 

pozisyonunda ki birey, iĢgörenlerin bazılarını kayırarak daha yakın bazılarına daha mesafeli 

davranıyorsa, psikolojik Ģiddet olgusunun ortaya çıkmasının pek de uzak olmadığı 

düĢünülmelidir. Örgüt içindeki yetki ve konumunun getirdiği gücün farkında olan ve 

gerektiğinde bu gücü acımasızca kullanmaya eğilimli olan bir yöneticinin her zaman etkin bir 

psikolojik Ģiddet uygulama olasılığı göz önünde bulundurulmalıdır..
11

  

ĠĢe yeni baĢlamıĢ bir yöneticinin otorite sağlayıp kontrolü ele almak amacıyla konumundan 

aldığı yetki ve güçle iĢgörenlere uyguladığı baskı psikolojik Ģiddettir.  

1.2.2. Yatay Psikolojik ġiddet 

Yatay psikolojik Ģiddet de ise kurban kendisiyle aynı konumda bulunan iĢ arkadaĢları 

içerisinden seçilmiĢtir. Örgütte terfi eden, atanan ya da yeni alınarak gelen yeni birey, 

karakter yapısı veya uzmanlığının getirdiği özellikleriyle bir Ģekilde grup içerisinde oluĢmuĢ 

                                                           

11
Pınar Tınaz, ĠĢ yerinde Psikolojik Taciz, (Ġstanbul, Beta Yayınları, 2011)124. 
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ve kabul görmüĢ iç dengelerin bozulmasına yol açar. Genel olarak heyecanını saklamayan, 

performansı yüksek olan, yetenekli, sorumluluk sahibi bir bireydir. Bu kiĢisel özelliklere 

sahip olmasından dolayı kendisine yapılan saldırılardan ve kiĢiliğine karĢı sergilenen Ģiddet 

içerikli haksız davranıĢlardan ötürü örgüt içersinde çok büyük sıkıntılar yaĢamasına sebep 

olur. Bu Ģekilde davranıĢlar genellikle yetki ve sorumlulukların belli bir düzende dağıtılmıĢ 

olduğu geleneksel yapıya sahip örgütte gerçekleĢir. ĠĢgörenin bu yapıda ki bir örgütün içine 

dahil olduğunda, yalnızca daha önceden kararlaĢtırılmıĢ köklü hiyerarĢik düzeni tehdit edici 

bir unsur olarak görünmekle kalmaz; aynı zamanda kendisiyle aynı konumda olan mesai 

arkadaĢlarının da küçümseyici, alay edici, kıskançlık ve öfke dolu negatif duygularıyla 

karĢılaĢır.
12

 

Psikolojik Ģiddetin iki tanımında da gördüğümüz gibi psikolojik Ģiddet pek çok farklı 

kaynaktan doğabilmektedir. Psikolojik Ģiddet yalnız üstler ile astlar arasında değil, aynı 

düzeyde görev yapanlar arasında da gözlenebilmektedir. Dostça, arkadaĢça davranan bir amir 

psikolojik Ģiddet uyguluyor olabilirken, örgüt içerisinde aynı konumda bulunan bireyler 

tarafından da olumsuz davranıĢ ya da duygularla ve aĢağılayıcı söylemlerle muamele 

edilebildiği bilinmektedir. Bir örnek vermek gerekirse askeriyede erlerin uyguladıkları 

devrecilik sistemi yatay psikolojik Ģiddetin en belirgin yaĢandığı ve yaĢatıldığı sistemdir. 

KiĢiler üzerinde en olumsuz etkileri bırakacak iliĢki model ise, örgüt içerisindeki 

konumundan aldığı gücü hiçbir Ģekilde çekinmeden kullanarak, diğer bireyler üzerinde ne gibi 

olumsuz etkiler yaratacağını düĢünmeksizin hareket eden kiĢi ya da kiĢilerdir. Tablo 1.2‟ de 

psikolojik Ģiddet sürecinde yaĢanan davranıĢ türleri aĢağıdaki tablo da yer almaktadır. 
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Tablo 1.2.  Psikolojik ġiddet Sürecinde Görülen Saldırgan DavranıĢlar 

BĠREYĠN KENDĠNĠ ĠFADE ETMESĠNĠ ENGELLEYEN DAVRANIġLAR 

Üstün,  kiĢiyi dinlemeyerek kendisini açıklamasını engellemesidir. 

KiĢi söz aldığında ve konuĢması sırasında sözünün kesilmesi. 

Mesai arkadaĢlarının, kiĢiyi dinlemeyerek kendisini ifade etmesininin önüne geçilmesi,  

ĠĢ arkadaĢları tarafından küçük düĢürülüp, azarlanmasıdır, 

ĠĢ performansıyla sürekli negatif yorumlar yapılması, 

Özel hayatı hakkında yorumlar yapılması, 

Telefonla sürekli aranıp, rahatsız edilmesi 

Yazılı olarak tehdit edilmesi 

Sözlü olarak tehdit edilmesi 

ĠliĢki kurmaktan kaçınmak (görmezden gelme, göz kaçırma, yokuĢ gibi davranma, itici hareketler) 

Varlığını yok saymak (üçüncü kiĢiler aracılığıyla hitap etmek) 

BĠREYĠ TECRĠT ETMEYĠ HEDEFLEYEN DAVRANIġLAR 

ĠletiĢim kurmamak 

KonuĢturmamak 

ĠĢ çevresindeki bireylerden uzaklaĢtırılmak 

KiĢilerin hedeflenen bireyle iletiĢim kurmalarını engellemek 

Fiziki olarak varlığını hiçe saymak 

BĠREYĠN SAYGINLIĞINI ZEDELEMEYE YÖNELĠK DAVRANIġLAR 

Asılsız söylentiler çıkartılıp hakkında dedikodu yapılması 

Arkasından küçük düĢürücü konuĢmalar yapmak 

Alay edip, aĢağılamak 

Psikolojik sorunları olan biri olarak lanse etmek 

Ruhsal sorunlar yaĢadığını iddaa edip doktora danıĢması için üzerinde baskı oluĢturmak 

Zayıflıkları ile alay etmek 

Sesini, hareketlerini vb. taklit ederek gülünç duruma düĢürmek 

Siyasi düĢünceleri ve dini inançlarını eleĢtirmek 

Özel yaĢamı ile alay etmek 

Kökeni ile alay etmek 

Alt kademe de iĢlerin yapılmasına zorlamak 

Yaptığı iĢleri eĢitsizlik ilkesinde değerlendirilip sürekli olarak olumsuz bir sonuca varılması 

Karar ve düĢüncelerine karĢı çıkmak, sorgulamak 

Hakaret etmek 

Sözlü ya da fiziksel olarak cinsel tacizde bulunmak 

Tablo devam etmektedir.  



 

12 
 

BĠREYĠN ÇALIġMASINI YIPRATMAYI HEDEFLEYEN DAVRANIġLAR  

Görev vermemek 

ĠĢ almasını engellemek  

Gereksiz ve basit iĢler vermek 

Yeteneğinin altında iĢ vermek 

Sürekli yeni görevler vermek 

AĢağılayıcı iĢler yaptırmak 

Yeteneklerinin çok üstünde iĢler vermek  

BĠREYĠN FĠZĠKSEL SAĞLIĞINI TEHDĠT EDĠCĠ DAVRANIġLAR  

Sağlığa zararlı ve tehlikeli görevlere zorlamak  

Fiziki Ģiddetle tehdit etmek 

Uyarmak amacıyla hafif fiziki saldırıda bulunmak 

Fiziki saldırıda bulunmak  

Bireye zarar vermek amacıyla masraf yaptırmak, emek harcatmak 

Evine ve iĢine zarar verecek davranıĢlarda bulunmak  

Cinsel saldırıda bulunmak 

Kaynak: Jale MinibaĢ Poussard, Meltem Ġdiğ Çamuroğlu Psikolojik Taciz ĠĢ Yerindeki Kabus, 

(Ankara, Nobel Yayın Dağıtım, 2009)13. 

Uygulanan saldırgan davranıĢlar içerisinde en dikkat çekiçi bölümü, bireyin fiziksel sağlığını 

tehdit edici davranıĢlar oluĢturmaktadır. Çünkü bu tür davranıĢların bir adım ötesi, mağdur 

kiĢinin yaĢamsal hakkının zarar görüp elinden alınması durumuyla karĢılaĢacak olmasıdır.  

1.3. Psikolojik ġiddetin Tarafları 

Psikolojik Ģiddet temelde çift taraflı ve tüm iĢ yerlerinde ortaya çıkabilen bir olgudur. Taraflar 

kimi zaman iki tekil Ģahıs arasında bir etkileĢim olabileceği gibi, kimi zaman ise bir Ģahıs ve 

grup arasında etkileĢim olabilmektedirler. Bu zaman zarfında taraflar; Ģiddette bulunan veya 

bulunanlar ile bu Ģiddete maruz kalan kurbandır. ÇalıĢma yaĢamında bulunan hemen hemen 

herkes psikolojik Ģiddet olgusu içinde rol almaya adaydır. Temelini bu ikili yapı oluĢturmuĢ 

olsa da bir üçüncü tarafı daha eklemek gerekir. Üçüncü taraf ise seyircilerden oluĢmaktadır. 

Bu süreçte yaĢananlara doğrudan etkisi olmasa da sürecin hangi yönlere akacağında etkisi 

olmaktadır. 
13

 

ĠĢgörenin psikolojik Ģiddet olarak nitelendirebileceğimiz tutum ve davranıĢların ortaya 

çıkmasında rol oynayan sebepler olarak iĢgörenin psikolojik ve kiĢilik yapısı, sosyal ortamdan 
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Meltem Güngör, ÇalıĢma Hayatında Psikolojik Taciz (Ġstanbul, Derin Yayınları, 2008)48.  
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kaynaklanan bir takım etkiler ve örgütün yapısı nedeniyle psikolojik Ģiddette bulunmaktadır. 

Psikolojik Ģiddet uygulayıcıları, bu süreçte aktif olarak rol alan taraftır. Psikolojik Ģiddet 

uygulayan kiĢilerin belli psikolojik ve kiĢilik yapıları vardır. Bunlara karĢı korunabilmek ve 

karĢı fikirler geliĢtirip Ģiddetin önüne geçmek için psikolojik halleri hakkında doğru 

tespitlerde bulunmak gerekir.
14

 

Kurbanlar ise psikolojik Ģiddet esnasında çoğu kez yoğun kaygı ve korku yaĢamaktadırlar. Bu 

sürecin yaĢanmasında aktif ve pasif bir unsur olarak karĢımıza çıkmaktadırlar. ġiddeti 

uygulayanda da olduğu gibi kurbanların da psikolojik Ģiddet sürecinde psikolojik ve kiĢilik 

yapısından kaynaklanmakla birlikte, bazen de Ģiddetin oluĢum sürecinden kaynaklanmaktadır. 

Kurban tipleri iki Ģekilde önümüze çıkmaktadır. Bunlar; zayıf kurban ve provokatif kurbandır. 

Pasif durumda ki zayıf kurbanlar karakterlerindeki bir takım zafiyetler sebebiyle psikolojik 

Ģiddete maruz kalırlar. Aktif durumda olan provokatif kurbanlar ise karakter özellikleri 

sebebiyle karĢılarındakini tahrik edip kıĢkırtarak psikolojik Ģiddetin hedefi haline gelirler.
15

 

Psikolojik Ģiddet tarafının üçüncüsü olan seyirciler ise, örgüt ortamında meydana gelen 

Ģiddetin farkına vardıkları andan itibaren kurban ve tacizde bulunanlar dıĢında iĢgörenlerin 

tümünü kapsamaktadır. Seyircilerin psikolojik Ģiddet karĢısında gösterecekleri tavır ve 

tepkiler büyük önem arz etmektedir. Seyircileri dolaylı psikolojik Ģiddetçi olarak 

adlandırabiliriz. Çünkü iĢ yerinde ki takınacakları tavır ve tepkilerle psikolojik Ģiddeti 

tamamen sona erdirebileceği gibi bu Ģiddetin daha da artmasına sebep olabileceklerdir. Bu 

nedenlerden ötürü seyircileri de kurbanlar gibi hem pasif hem aktif olarak ayırabiliriz. Pasif 

seyirciler psikolojik Ģiddet olayına gösterdikleri reaksiyonda duyarsız kalsalar da Ģiddeti 

uygulayan kiĢi ya da kiĢilerle iliĢkileri sürdürmeye devam etmektedirler. Pasif seyircilerin 

göstermiĢ oldukları bu davranıĢ biçimiyle ne kadar tarafsız olduklarını iddia etseler de açıkça 

bir taraflardır. Aktif seyirciler ise; açıkça psikolojik Ģiddet uygulayan tarafı 

desteklemektedirler. Zaman zaman psikolojik Ģiddeti uygulayan kiĢi ya da kiĢilerin önüne 

geçip aktif rol almaktan da geri durmadıkları gözlenmektedir.
16

   

1.4. Psikolojik ġiddet Süreci 

Psikolojik Ģiddet, taraflar arasında olgunlaĢan, belli baĢlı sebeplerden oluĢan, kimi zaman ise 

kendiliğinden geliĢen bir süreçtir. Bu süreçte gösterilen davranıĢlar, alınan tavırlar ve kültürel 
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 Nevzat Tarhan, Psikolojik SavaĢ, Gri Propoganda, (Ġstanbul, TimaĢ Yayınları, 2008)44.  

15
 Meltem Güngör 51. 

16
 Meltem Güngör 54. 
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yapılar süreç içersinde kilit rol oynamaktadır. Çünkü bu sayede Ģiddetin hangi yöne doğru 

yönelip farklılaĢacağı ortaya çıkmaktadır. Farklılıklar ülkelerin sosyo-kültürel yapılarıyla da 

iliĢkisi olabileceği göz ardı edilmemelidir.   

 

1.5. Psikolojik ġiddetin Nedenleri 

Psikolojik Ģiddet olgusu yalnızca taraflar arasında ki iliĢkilere bağlanamaz. Bu sürecin hangi 

örgütsel sistem yapılarında ortaya çıktığı ele alınmalıdır. Örgütsel ve sosyal nedenler ele 

alınmadan yapılan araĢtırmalar tam anlamıyla bir sonuca varmamızı engeller.  

1.5.1. Psikolojik ġiddeti Uygulayandan Kaynaklanan Nedenler  

Psikolojik Ģiddet eylemlerine zemin hazırlayan ana faktörler kiĢinin kiĢilik yapısı ve ruhsal 

durumudur. ġiddet uygulayan kiĢinin kiĢilik yapısı ile özetlenmeye çalıĢılan, kiĢilik, tutumlar, 

duygusal eğilimler gibi çeĢitli bireysel farklılıklardır. Bireyler, otorite sağlayıp saygınlık 

kazanama arzusu ile korkuya dayalı motivasyondan besleniyor olmalarından ötürü, kiĢisel 

güçlerini arttırma hevesi sebebiyle, kötü kiĢilik veya mükemmeliyetçilik nedeniyle, bilgisiz ve 

tembel olanları kendilerine getirme isteğiyle Ģiddet eylemlerine baĢvurabilmektedirler. 

Ayrıca, olaylar karĢısında ki ön yargı da Ģiddet uygulayandan kaynaklanan sebepler 

arasındadır. KiĢinin bireysel özelliklerini dikkat etmeden önceden kararlaĢtırılmıĢ yöntemle 

kiĢilerle ilgili karar verme aĢamasında yapılan dayatmayla uygulanan Ģiddet sürecidir.
17

 

1.5.2. Örgüt Kültüründen Kaynaklanan Nedenler  

ĠĢgörenler, örgüt kültürü ve örgütsel davranıĢ Ģekillerinin kendilerinden beklediğini Ģekilde 

davranıĢlarını oluĢturarak kendi ahlaki normlarını göz ardı edip geri plana atmaktadırlar. 

Örgüt kurallarının uygulayıcıları haline gelmiĢ olan yöneticiler ise bu kalıplaĢmıĢ kuralların 

dıĢına çıkılmamasını amaçlamaktadırlar. Örgütün ahlaki standartları olarak görünmekte 

olduğu için bu tür davranıĢlara zorunlu yönetim teknikleri olarak kabul edilir ve psikolojik 

Ģiddetle ilgili olduğu kanısına varılmaz. HiyerarĢik yapı, takım çalıĢmasının yetersiz kalması, 

uyuĢmazlıkların çözümünde örgütsel yetersizlik, çatıĢma yönetiminin yetersiz kalması ve 

Ģikayet prosedürlerinin belirsizliği bu olguyu destekleyen faktörlerden bir kaçıdır. Psikolojik 

Ģiddetin belli baĢlı kiĢilerden kaynaklı olması halinde ise daha sıkıntılı bir durum karĢı karĢıya 

kalınmaktadır. Psikolojik Ģiddete neden olan kiĢi ya da kiĢilere karĢı gerekli  tedbirlerin 
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 Mahmut Paksoy, ÇalıĢma Ortamında Ġnsan ve Toplam Kalite Yönetimi (Ġstanbul, Çantay Kitabevi, 

2002)14. 
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alınması halinde sorunlar büyük ölçüde aĢılmıĢ olur. Tersi bir durumda yani psikolojik Ģiddet 

örgüt kültüründe kabul edilmiĢ bir halde ise yol alıp ilerleyebilmek bir hayli güç olacaktır.
18

 

1.5.3.  Psikolojik ġiddet Mağdurundan Kaynaklanan Nedenler 

Psikolojik Ģiddet iĢgörenlerin tümünü kapsayan, cinsiyet ve hiyerarĢi farkı gözetmeden tüm 

örgüt ve kültürlerde gerçekleĢen bir olgudur. Psikolojik olarak yıkılmıĢ birinden ve bunun 

sonucunda depresyon geçiren bir iĢgörenden ilk olarak psikolojik Ģiddete maruz kaldığı akla 

gelir. Psikolojik Ģiddet kurbanı olan kiĢilerin psikolojik yapılarında oluĢan değiĢikliklerden 

dolayı psikolojik Ģiddet öncesi kiĢisel davranıĢları ve psikolojik yapısı hakkında tam olarak 

bilgi sahibi olmamızı olanaksız kılmaktadır. Ayrıca kurbanların farklı kiĢilik yapılarından 

dolayı tek tipte kurbanlardan bahsetmemize de olanak yoktur.
19

   

1.6.  Psikolojik ġiddet DavranıĢları 

Yapılan bir araĢtırmada psikolojik Ģiddetin iĢgörenlere uygulanıĢında hakaret, tehdit, 

küçümseme ve aĢağılama yöntemlerinin izlendiği görülmüĢtür. Psikolojik Ģiddetin iĢgörenlere 

uygulanması rakamsal olarak verilmiĢtir. Tablo 1.3 sonuçları değerlendirildiğinde psikolojik 

Ģiddet 80 iĢgörenden 35‟i (%44,9) küçümseme, 18‟i (%23,1) hakeret, 10‟u ise (%12,8) 

iĢyerinde tehdit baskısı ile uygulandığını belirtmiĢlerdir. 
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 Pınar Tınaz 102. 
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Tablo 1.3.  ĠĢ Yerindeki Psikolojik ġiddetin Uygulanma ġekilleri Dağılım Tablosu 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Emel Selimoğlu, Ofis Yönetiminde Mobbing PARADOKS, Ekonomi, Sosyoloji ve 

Politika Dergisi Yıl:2  Sayı:2  

http//www.paradoks.org/makale/yil2_sayi2/esoglu.doc (12.12.2008) 

Psikolojik Ģiddetin uygulanmasında en dikkat çekici sonuç, küçümseme olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Küçümseme, bireyin yaptığı iĢten, giyim tercihlerine, kullandığı kiĢisel eĢyalara 

kadar pek çok farklı konudaki olumsuz söylemlerin bütünüdür. 

1.6.1. Kendini Ġfade Etmesi Engellenir 

Psikolojik Ģiddet mağdurlarının sürekli sözleri kesilerek kendini ifade etmesinin önüne geçilir, 

topluluk içinde yüzlerine karĢı yüksek sesle bağırarak ve azarlayarak üstleri ve iĢ arkadaĢları 

tarafında kendilerini ön plana çıkaracak davranıĢlar engellenerek fikirleri önemsenmez. Özel 

hayatları hakkında dedikodular yapılır. Küçümseyici ve aĢağılayıcı bakıĢlara maruz kalırlar.   

1.6.2.  Sosyal ĠliĢkilere Saldırı 

Mağdurla çalıĢma arkadaĢlarının konuĢması engellenir. Ayrı bir yerde çalıĢtırılarak tecrit 

edilir. Mağdurun varlığı hiçe sayılır. 

1.6.3. Ġtibara Saldırı 

Mağdurun arkasından dedikodu, asılsız, kötü söylemlerde bulunup iftira atılır. Psikolojik 

rahatsızlığı olduğu söylenip tedavi görmesi için zorlama yapılır. Cinsel imalara ve fiziksel 

engelleriyle alay edilerek öz güvenlerini yitirmesine sebep olurlar. 

 

 SAYI ORAN (%) 

Hakaret 18 23,1 

AĢağılama 9 11,5 

Tehdit 10 12,8 

Küçümseme 35 44,9 

Hiçbiri 6 7,7 

TOPLAM 78 100,0 
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1.6.4.  YaĢam ve ĠĢ Kalitesine Saldırı 

Yetki ve yeteneklerinin altında iĢler verilir. Anlamsız ve iĢ olsun diye görevler verilir. 

Yeteneklerinin dıĢında iĢler verilerek itibarları sarsılır. Pasif duruma düĢürerek maddi açıdan 

da zarara uğratılması sağlanır. 

1.6.5. Doğrudan Sağlığı Etkileyen Saldırılar 

Fiziksel Ģiddet uygulanır (itme, tokat, tekme gibi). Fiziksel boyutlarını üzerinde ağır iĢler 

yapmaya zorlanırlar. Cinsel saldırılara uğrayıp. Fiziksel ve ruhsal olarak zarar görürler. 

1.7. Psikolojik ġiddetin Sonuçları 

Son dönemlerde örgütler de sıklıkla karĢılaĢılan uyuĢmazlıklardan biri olarak görülen 

psikolojik Ģiddetin sonuç ve etki ettiği alan oldukça geniĢtir. Yalnızca kurbanı değil diğer 

iĢgörenleri da oldukça olumsuz sonuçlar doğurmaktadır. Bireyler dıĢında da zincir etkisi 

yaratarak örgütteki iĢ performansının düĢmesine yol açar ve toplum üzerinde de olumsuz 

etkiler bırakmaktadır. 

1.7.1.  Bireyler Üzerindeki Sonuçları 

Psikolojik Ģiddet kurbanın yaĢadığı yoğun stres sonucunda hem ruhsal hem de fiziksel 

sağlığını doğrudan etkilemektedir. Tüm savunma mekanizması çökmüĢ bir halde çalıĢtığı 

kurumdan iĢ yapamaz hale gelir ve kaçma isteğiyle kaçar. Psikolojik Ģiddete iliĢkin etkileri üç 

grupta toplamak mümkündür. Bunlar ekonomik sonuçlar, sosyal sonuçlar, son olarak da 

ruhsal ve fiziksel sağlığa iliĢkin sonuçlardır. Tablo 1.4‟de psikolojik Ģiddetin bireyler üzerinde 

ki sonuçlarına yer verilmiĢtir. 
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Tablo 1.4. Psikolojik ġiddetin Birey Üzerindeki Ekonomik, Sosyal ve Ruhsal Sağlığa 

ĠliĢkin Sonuçları 

 

Ekonomik Sonuçlar 

Sahip olan iĢin yitirilerek düzenli bir yaĢam ve 

gelir kaybının yaĢanmasıyla kiĢinin yaĢıdığı stres 

sonucu ruhsal sağlığını yitirmesiyle yapılan 

yüksek sağlık harcamaları.  

 

 

Sosyal Sonuçlar 

Depresif ve agrasif davranıĢlar sebebiyle 

arkadaĢlarının kendisinden uzaklaĢması. Çevresi 

tarafından baĢarıdan uzak elinde ki fırsatları 

değerlendirilemeyen kiĢi olarak düĢünülmesi.  

 

 

Ruhsal ve Fiziki Sağlığa ĠliĢkin Sonuçlar 

Panik atak, depresif ruh hali, yüksek tansiyon, 

kendini iĢine odaklayamama, el ve ayakların 

titremesi, sırt,boyun ve baĢ ağrıları, mide 

yanması, terk edilmiĢlik duygusu, iĢtahsızlık, kilo 

kaybı, öz güven ve öz saygının yitirilmesi, ciltte 

yara, kaĢıntı ve döküntülerin meydana gelmesi 

vb. daha ağır durumlarda travma sonrası stres 

bozukluğu. 

 

Kaynak: Bülent Tokat, Mihriban Cindiloğlu , Hakan Kara, Değerlerin Psikolojik KuĢatması 

Mobbing, (Bursa, Ekin Basın Yayın Dağıtım, 2011)57.  

Psikolojik Ģiddet bireyler üzerinde çok ciddi kayıplara neden olabilmektedir. Bu kayıpların 

pek çoğu da birbirleriyle iliĢkilidir ve adeta birbirlerini üretmektedirler. YaĢanılacak iĢ 

kaybıyla oluĢacak mali kayıp; bireyin sosyal çevresindeki, aile ve arkadaĢ çevresindeki 

muhtemel baĢarısız birey algısı ve bunların sonucunda ruhsal ve fiziki sağlığın kaybedilmesi, 

birbiri ardına oluĢacak olumsuz etkilerden sadece bazılarıdır. 

1.7.2. Örgüt Üzerindeki Sonuçlar 

Psikolojik Ģiddetin iĢgörenler açısından yarattığı bazı sonuçlar aynı zamanda kurumları da 

yakından etkilemektedir. Örneğin kurbanların uğradıkları Ģiddet nedeniyle iĢten ayrılmaları, 

mağdurlar açısından yaĢanan ekonomik sıkıntıların kurum açısından da önemli bir maliyet 

yaratmaktadır. Mağdurlar kurum için önem arz eden kilit noktalarda görev yapan veya 

gelecek vaat eden iĢgörenler olabilmektedirler. Örgütün bu kiĢileri kaybetmesi üzerine ek 

olarak yeni iĢe alınacak kiĢiler için iĢe alma, eğitim gibi maliyetlere de katlanmak durumunda 
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kalmaktadır.
20

 Tablo 1.5‟e bakıldığında psikolojik Ģiddetin örgütler üzerinde oluĢan 

maliyetleri yer almaktadır. 

Tablo 1.5. Psikolojik ġiddetin Örgütlere Getirdiği Maliyetler  

Psikolojik ġiddetin Örgütlere Psikolojik Maliyetleri 

ĠĢgörenlerin kendi içlerinde yaĢanan kavgalar ve anlaĢmazlıklar 

Negatif örgüt iklimi 

Kültür değerlerinde çöküĢ 

Örgüt ortamında oluĢan güvensizlik 

Saygı da azalma 

ĠĢgörenlerdeki heyecanın kaybedilmesiyle ortaya yeni bir Ģeylerin çıkamaması 

Psikolojik ġiddetin Örgütlere Ekonomik Maliyetleri 

Hastalık izinlerinde artıĢın yükselmesi 

YetiĢmiĢ uzman iĢgörenlerin iĢi bırakmaları 

ĠĢten ayrılmaların artması ile yeni iĢ gören alımının getirdiği maliyet 

ĠĢten ayrılmaların artmasıyla eğitim etkinliklerinin maliyeti 

Genel performans düĢüklüğü 

DüĢük seviye de iĢ gücü  

ĠĢgörenlere ödenen tazminatlar 

ĠĢsizlik maliyetleri 

Yasal iĢlem ve/veya mahkeme masrafları 

Kaynak: Pınar Tınaz ĠĢ Yerinde Psikolojik Taciz (mobbing) Ġstanbul, Beta Basım, 2011)164. 

YaĢanan kayıplar bireyler ile sınırlı da kalmamaktadır. Bireylerin kayıplarına benzer bazı 

kayıplara örgütler de maruz kalmaktadır. Psikolojik Ģiddet nihayetinde, yeni bir personelin iĢe 

alınıp, eğitilmesi sürecindeki mali kayıpların yanı sıra ciddi zaman kayıpları söz konusu 

olabilmektedir. Aynı süreçte daha önce tek bir kalifiye elemanın yaptığı iĢin yapılabilmesi 

                                                           
20

 Bülent Tokat, Mihriban Cindiloğlu, Hakan Kara, Değerlerin Psikolojik KuĢatması Mobbing, (Bursa, 

Ekin Basın Yayın Dağıtım, 2011)59. 
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için birden fazla kiĢiyi istihdam etmek gerekebilmektedir. Bu süreçte maliyetler artmakta ve 

iĢin kalitesinde düĢüĢler görülebilmektedir. 

Psikolojik Ģiddetle örgütlere düĢen en büyük görev Ģiddete karĢın farkındalığın arttırılmasıdır. 

Psikolojik Ģiddet davranıĢlarının en aza indirgenmesi için iĢgörenlerin birbirlerine saygılı 

davrandığı bir örgüt kültürü oluĢmasını sağlamaktır..
21

 

Psikolojik Ģiddet kavramı ülkemizde son on yılda ciddi Ģekilde ele alınmıĢ olsa da Avrupa ve 

Amerika‟da 1980‟li yılların baĢlarından itibaren bilimsel bir Ģekilde konuya yaklaĢılıp 

araĢtırmalara baĢlanmıĢtır. Psikolojik Ģiddetin özellikle iĢ yaĢamında insanlar üzerinde 

olumsuz etkileriyle fazlasıyla görülmektedir. ĠĢe olan motivasyonun yitirilmesi, 

devamsızlıkların baĢlaması, tartıĢmaların sıklaĢması ve ayrılma süreciyle noktalanmasıdır. Bu 

noktada yalnızca iĢgören bireylerin değil kurumlarında olumsuz etkilenmesi oldukça 

mümkündür. ĠĢinde baĢarılı kendisini iyi geliĢtirmiĢ ve yetiĢtirmiĢ bir personelin kaybedilmesi 

sonucu diğer iĢgörenlerin üzerinde kuruma olan bağlılıklarında eksilme yaĢanır ve bu da 

motivasyonun yitirilmesiyle kaliteli bir iĢin elde edilme oranında düĢüĢe geçilir. 

Sonuç olarak psikolojik Ģiddete maruz kalan kiĢilerin yalnızca maddi anlamada değil manevi 

anlamda da ruhsal bir çöküntü yaĢamalarına sebep olmaktadır. Bu sebeple uzman kiĢilerden 

psikolojik destek alınarak topluma kazandırılması mümkün olsa da bu sorunların tam 

anlamıyla aĢılabilmesi için psikolojik Ģiddet uygulayan kiĢilerin hukuk çerçevesinde 

psikolojik destek alması yönünde yasalar çıkartılarak olumsuz sürecin önü kesilmelidir. 
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 Bülent Tokat, Mihriban Cindiloğlu, Hakan Kara Değerlerin Psikolojik KuĢatması Mobbing, 

(Bursa, Ekin Basın Yayın Dağıtım, 2011)60. 
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2.BÖLÜM 

GENEL OLARAK ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK KAVRAMI 

Bu bölümde, örgütsel sessizliğin tanımı, örgütsel sessizliğin tarihsel süreci, örgütsel 

sessizliğin türleri, örgütsel sessizliği tetikleyen ve sessizlik davranıĢına neden olan faktörler, 

örgütsel sessizliğin sonuçlarına değinilecektir. 

2.1. Örgütsel Sessizlik Kavramının Tanımı 

Örgütler ve iĢgörenler açısından her geçen gün artan önemine rağmen örgütsel sessizlik 

konusunun örgütsel davranıĢ ve yönetim kaynaklarında yeterince araĢtırılmadığı 

görülmektedir.
22

 Ülkemizde de örgütsel sessizlik adına yapılan inceleme sayısı oldukça 

kısıtlıdır. Ancak son yıllarda iĢgörenlerin sessiz kalma eğilimleriyle ilgili ayrı bir çalıĢma 

alanı olarak geliĢmeye baĢlamıĢtır. AraĢtırmacılar, iĢgörenlerin sessizlik davranıĢlarının arka 

planında yatabilecek anlamları açığa çıkarma ve örgütlerde yaĢanması muhtemel zararlar 

nedeniyle örgütsel sessizliği araĢtırma gayretine giriĢmiĢlerdir.  

Yakın dönemde, sessizlik davranıĢı yalnızca, iĢgörenlerin konuyla ilgili fikirlerinin olmaması 

ya da ifade edecek bir fikirlerinin bulunmaması ile açıklamaktan ziyade,  gizli kalmıĢ 

düĢünceleri açığa çıkarılarak sessizlik davranıĢına iten nedenleri değerlendirilmeye 

baĢlanmıĢtır.
23

 ĠĢgörenler sessiz kalarak idarecilerine bir mesaj iletiyorlarsa bu mesajı dikkate 

almak gerekmektedir. Bu mesajlar iĢgörenlerin tutum ve davranıĢlarını ya da iĢ randımanını 

etkileyebilecek bir güce sahiptir. Sessizlik davranıĢı uzun bir süre iĢ doyumsuzluğu ve hak 

edilmeyen davranıĢlara maruz kalınarak iĢgörenlerin ihmal edilmiĢ yanıtı olarak kalmıĢtır.
24

 

Sessizliğin baĢka anlamlara da gelebileceğini farz ederek her yaĢanılan olayda sessiz 

kalmanın kabul etme anlamına geleceği düĢüncesine karĢı çıkılmıĢtır. 

                                                           
22

 Subra Tangirala, Rangaraj Ramanujam , Employee Silence on Critical Work Issues: The Cross 

Level Effects of Procedural Justice Climate, Personnel Psychology, (Amerika, 2008) Akt: Ġbrahim 

Durak, Korku Kültürü ve Örgütsel Sessizlik (Bursa, Ekin Basım Yayın Dağıtım, 2012)45. 
23

  Chad Brinsfield, Marissa Edwards, Jerald Greenberg, Historical Review 

and Current Conceptualization, Voice and Silence in Organizations, (Ġngiltere, 2009).  Akt: Durak 45. 
24

 Lena Kolarska,  Howard Aldrich, Exit, Voice and Silence: Consumers andManagers Responses to 

Organizational Decline, Organizational Studies . (Newyork, 1980)41-58. Akt: Çakıcı 13. 
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Psikolojide sessizlik olaylar karĢısında tepkisiz kalarak içine kapanma, özgüven eksikliği, 

dinlenme durumu gibi anlamlar taĢırken sosyolojide ise toplumsal suskunluk, örgütsel 

hareketlerden uzaklaĢarak, topluluğun sindirilerek bireyselleĢmesi gibi genelde negatif bir 

durum olarak tanımlanır. Bununla birlikte sese dayalı gürültünün olmaması dinginlik, huzur 

ve sakinleĢme için olumlu bir çevresel özellik olarak görülür. Sessizlik aynı zamanda aĢk, 

kızgınlık, dargınlık, ĢaĢkınlık, endiĢe, üzüntü, sadakat, gibi birçok duygunun dilidir.
25

 

Örgütsel sessizlikte birey olaylar karĢısında belirli bir bilgiye ve düĢünceye sahip olur fakat 

çeĢitli sebeplerden dolayı bilinçli olarak konuĢmamayı tercih etmektedir.
26

 ĠĢgören sessizliği 

ise, iĢgörenlerin insanlar, ürünler ya da süreçlerle ilgili düĢünceleri ve önerileri kendine 

saklaması olarak ifade edilir.
27

 Örgütsel sessizlik, etkin, akla yatkın ve amaçlı bir davranıĢtır. 

Dinleyebilenler için sessizlik de konuĢma gibi pek çok anlamlar ifade etmektedir.
28

 Örgütsel 

iletiĢimin aksayan bir yönü olarak ortaya çıkmaktadır. Örgütsel sessizlik mühim bir durum 

karĢısında tepki göstermeme, az ya da hiçbir Ģey ifade etmemedir.
29

 

Sessizliğin beĢ tane ikili fonksiyonu olduğu belirtilmektedir.
30

 

1. Sessizlik, insanları bir arada tutabileceği gibi uzaklaĢtırmasına da sebep olabilir. 

2. Sessizlik, insan iliĢkilerine olumlu ve olumsuz sonuçlar doğurabilir. 

3. Sessizlik, hem bilgi sağlamakta hem de gizlemektedir. 

4. Sessizlik, derin düĢünmenin ya da düĢünce noksanlığının iĢareti olmaktadır. 

5. Sessizlik, hem onayın hem de muhalefetin bir göstergesi olabilir. 
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 AyĢehan Çakıcı, Neden Sessiz Kalmayı Tercih Ediyoruz Örgütlerde ĠĢ gören Sessizliği, (Ankara, 

Detay Yayıncılık,  2010)7. 

26
 Pinder Craig.C. Karen P. Harlos (2001), Employee Silence: Quiescence and Acquiescence as 

Responses Perceived Injustice, Research in Personnel and Human Resources Management Akt: Durak 

43. 

27
 Kish-Gephart Jennifer J. James R. Detert, Linda Klebe Trevino, Amy C. Edmondson (2009), 

Silenced by fear: The natüre, sources, andconsequences or fear at work, Research in Organizational 

Behavior 165  Akt: Durak 44. 

28
 Ashcraft Karen Lee (2000), Book Review, Hearing Silence: Organizing From An Aesthetic 

Perspective: R.C. Clair (1998), Organizing Silence: A World of Possibilities, Albany, NY, Human 

Studies  Akt: Durak 44. 
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 Kerm Henriksen, Elizabeth Dayton. Organizational Silence and Hidden Threatst to Patient Safety, 

Health Services Research, (Chicago, 2006)1539-1555. Akt: Nazlı Özcan Mobbing Örgütsel 
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Uygulama, (Karaman, Yüksek Lisans Tezi, 2011) 
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Sessizlik konuĢmanın zıddı olmaktan daha derin anlamlar ifade etmektedir. Sessizlik bir 

iletiĢim olabilir. Duygu ve düĢünce faaliyetleri birlikte gelebilir.
31

 

 

2.2. Örgütsel Sessizliğin Tarihsel GeliĢimi 

Ülkemizde çalıĢmalar yeni baĢlamıĢ olsa da geliĢmiĢ ülkelerde örgütsel sessizlikle ilgili çeĢitli 

çalıĢmalar yapılmıĢtır. Tarihi süreçleri üç grupta inceleyebiliriz. 

2.2.1. BaĢlangıç Dönemi 

1970 ve 1980 ortalarına kadar olan dönemde yapılan çalıĢmaları kapsamaktadır. Sosyal 

bilimciler konuĢma ve sessizliğin farklı Ģekillerini ele almıĢlardır. Özellikle 1970 yılında 

Hirschman‟ın yaptığı çalıĢma bu dönemin örneklerindendir.
32

 

2.2.2. Ġkinci Dönem 

1980‟li yılların ortasından 2000‟li yıllara kadar olan dönemi kapsamaktadır. Bu dönemde 

konuĢma ve sessizlik sorun bildirme, ilkeli örgütsel muhalefet, konu benimsetme, Ģikayetci 

olma gibi yeni incelemelerle geniĢletilmiĢtir. Aynı biçimde bu zaman diliminde örgütsel 

adaletle ilgili ilk incelemeler de iĢgörenlerin konuĢması üzerine odaklanmıĢtır. 1990‟lı yılların 

sonunda ise incelemeler sağır kulak sendromu ve sosyal dıĢlama gibi konulara ağırlık 

verilmiĢtir.
33

 

2.2.3. Üçüncü Dönem  

21. Yüzyıldaki çalıĢmaları kapsamaktadır. Bu dönemde konuĢma ve sessizlik ile ilgili 

çalıĢmalar artmıĢtır. Sessizlik konusu konuĢmanın zıddı olarak kabul edilmiĢtir. Örgütsel 

sessizlik konusuna yönetimsel ve psikoloji ile ilgili çeĢitli dergilerde yer verilmiĢtir. Özellikle 

Morrison ve Milliken tarafından 2000 ve 2003‟te Van Dyne tarafından 2003‟te yapılan 

örgütsel sessizlik ile ilgili yapılan araĢtırmalar bunlara örnek gösterilebilir. Bir örgütte ki 

iĢgörenler bir örgütün baĢarısı için kritik öneme sahip olan değiĢimin, yaratıcılığın, 
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 Pinder ve Harlos 2001 Akt: Durak 46. 
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öğrenmenin ve yeniliğin temel kaynağı olarak değerlendirilmektedir. Bu sonuçla birlikte pek 

çok iĢgören örgütlerinde ki sorunlarla ilgili konuĢmayı tercih etmemektedirler.
34

 

2.3.  Örgütsel Sessizlik Türleri  

Sessizlik üç Ģekilde önümüze çıkmaktadır. Ġlk olarak bilinçli sessizlik iĢgörenlerin bilinçli bir 

Ģekilde sorun ve önerileri hakkında paylaĢımda bulunmadıkları gözlemlenmiĢtir. Ġkincisi ise 

defansif sessizliktir. ĠĢgörenlerin burada ki amaçları ise çatıĢma ortamı oluĢturmayarak kendi 

menfaatlerini korumayı amaçlarlar. Son olarak toplu sessizlik gözlemlenmiĢtir. ĠĢgörenler 

sessiz kalıp susmayı ve düĢüncelerini açıklamamayı birlikte karar alırlar. Aksine, eğer 

konuĢma kabullenme, uyum ve sorumluluk almamak biçiminde ise teslimiyeti ifade 

etmektedir.
35

 Ünlü söz ustası Çiçero „sessizlik en büyük konuĢma sanatıdır‟‟ demektedir.
36

 

Kendi kültürümüzde ise bir bakıĢ bir bakıĢa neler neler anlatır, bir bakıĢ seveni senelerce 

ağlatır‟ sözü sessizliğin de bir takım mesajlar içerdiğini belirtmesi açısından önemlidir. Van 

Dyne, Ang ve Botero sessizlik türlerini araĢtırırken Pinder ve Harlos‟un çalıĢmalarından 

faydalanmıĢlardır. Sınıflandırmalarında; kabullenici sessizlik, korunma amaçlı sessizlik ve 

koruma amaçlı sessizlik olmak üzere üç tür sessizlikten söz etmektedir.
37

 Sesini çıkarmada üç 

türde sınıflandırıla bilinir Tablo 2.1‟de yer verilmiĢtir. 
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Tablo 2.1. Sessizliğin ve Sesini Çıkarmanın (KonuĢmanın) Özel Türlerine Örnekler 

  DAVRANIġ TĠPĠ 

 

 

 

 

ĠġGÖRENLERĠN 

GÜDÜLERĠ 

SESSSĠZLĠK 

Örgüt iĢi hakkında yorum 

yapmayıp bilgi alıĢ veriĢinde 

bulunmaması. Fikirlerin 

kendine saklanması 

SESĠNĠ ÇIKARMA  

ĠĢ hakkında düĢünce ve 

bilgilerin paylaĢılması  

ĠLGĠSĠZLĠK 

Çekilme/ vazgeçmeye 

dayalı. Fark yaratmayacağı 

hissi 

KABULLENĠCĠ 

SESSĠZLĠK 

Sahip olunan bilginin yeterli 

olmadığı kanısına varılıp 

çekilme amaçlı düĢüncelerin 

paylaĢılmaması. 

KABULLENĠCĠ KONUġMA 

Uyumlu fikirler dile getirerek 

bilgi eksikliğinden kaynaklı 

grupla aynı düĢünceleri 

paylaĢma  

KENDĠNE DÖNÜK 

Korkuya dayalı kiĢisel 

olarak riskli olacağı hissi 

KORUNMA AMAÇLI 

SESSĠZLĠK 

Gerçekleri göz ardı ederek 

bilgiyi paylaĢmamak. 

KORUNMA AMAÇLI 

KONUġMA 

Fikirleri korku sebebiyle 

dikkatlerin baĢka yöne 

çekilmesini sağlayarak 

aktarmak  

BAġKALARINA 

DÖNÜK 

ĠĢbirliğine dayalı özveride 

bulunma hissi 

KORUMA AMAÇLI 

SESSĠZLĠK 

Örgüt çıkarları düĢünülerek 

gizli bilgiler hakkında 

yorum yapmamak 

KORUNMA AMAÇLI 

KONUġMA 

Sorunların çözümü için yapıcı 

fikirlerle örgütün çıkarlarını göz 

önüne almak.   

Kaynak: Van Dyne, Ang ve Botero; 2003 

Sessiz kalma ya da düĢüncelerini ifade etme alternatiflerinden hangisine karar vereceği, 

iĢgörenlerin nedenlerine bağlı olarak değiĢiklik göstermektedir. Kendini güçsüz, yetersiz 

gören ve kiĢisel riskleri en aza indirgemeyi öncelikli sayan bireyler, yanlıĢ söylemlerde 

bulunma endiĢesiyle, genellikle bilgilerini ve görüĢlerini açıklamamayı tercih ederler. Bu tip 

bireylerin çoğunlukla, gruplarının fikirlerine dahil olmayı tercih ettikleri görülmektedir. 

Özverili davranan kiĢiler ise, bulundukları örgütün yararına kimi zaman bilgi ve görüĢlerini 
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saklayıp sadece gözlemde bulunurken kimi zaman da örgütün sorunları karĢısında örgütün 

yararı yönünde düĢüncelerini ifade edip fikirlerini sunarlar. 

Beer Michael, Russell A. Einsenstat‟a göre örgütsel sessizlik hastalıktır ve altı nedeni 

bulunmaktadır. Bunlar; 

a. Örgütte yukarıdan aĢağıya ya da serbest bırakıcı (laissezfaire) üst yönetim anlayıĢının 

olması. 

b. Tam anlamıyla açıklanmayan yol haritaların sahip olunarak ve çatıĢmalara sebebiyet 

verilmesi. 

c. Örgütte üst yönetim ekibinin yetersiz olması. 

d. Zayıf bir yatay iletiĢim hattının olması. 

e. ĠĢ ve sınırlar arasında zayıf bir koordinasyon sisteminin olması. 

f. Yukarıdan aĢağıya doğru liderlik edecek kiĢilerin yetenek ve geliĢmelerinin yetersiz 

olmasıdır.
38

 

2.3.1. Kabullenici Sessizlik 

Kabullenici sessizlik, her Ģeyden uzaklaĢıp çekilmeye/teslimiyete bağlı olarak ilgili fikir, bilgi 

ve görüĢlerin paylaĢılmaması olarak tanımlanmaktadır. Mevcut yapıyı kabullenirler ve 

durumu düzeltme giriĢiminde veya açıkça konuĢma çabası içinde olmazlar. Bilinçli olarak 

ilgisiz kalarak pasif davranıĢ sergileme içerisinde bulunma söz konusudur. Umursamaz 

davranıĢ „tevekkül temelli‟ olabileceği gibi, „KonuĢsan da yararı yok!‟ inancına da 

dayanabilir. Kabullenici sessizlik, ülkemiz iĢ ortamlarımızda telaffuz edilen Ģu bildik sözlerde 

kendini göstermektedir. „BoĢ ver, böyle gelmiĢ böyle gider‟ „BoĢuna çeneni yorma, hiçbir 

Ģeyi değiĢtiremezsin‟ Dolayısıyla kabullenici sessizlik ile öğrenilmiĢ çaresizlik arasında güçlü 

bir iliĢki olabileceği söylenebilir. Kabullenici sessizlikte, örgütsel konu ve sorunlara kasıtlı 

ilgisizlik veya düĢük düzeyde ilgi söz konusu olup durumu değiĢtirme çabası yoktur. Sadece 

verilen iĢi yapıp zaman doldurmak gayesi vardır. Özel sektörden kamu sektörüne geçen ve 

öğrendiği yol ve yöntemleri kullanarak iĢin yapılıĢ süresini ve niteliğini artırmaya yönelik 

fikirler paylaĢan ancak paylaĢılan fikirleri değerlendirilmeyen bir iĢgörenin giderek 
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kabullenici sessizliğe bürünmesi, buna örnek olarak gösterilebilir.
39

 Kendi isteklerinden daha 

çok baĢkalarının isteklerini önemsenir.
40

    

2.3.2. Korunmacı Sessizlik  

Korunma amaçlı sessizlikte, iĢgörenin güdüsü kendini savunma tutumudur. Kendini koruma 

davranıĢı da huzursuz, endiĢeli ve korku temellidir. Korunma amaçlı sessizlik, korkuya dayalı 

kendini dıĢ tehditlerden korumak amacıyla ilgili düĢünce, bilgi ve görüĢlerini esirgeme olarak 

tanımlanmaktadır.
41

 Sebebiyle bilinçli bir risk değerlendirmesine dayandığı ve dıĢsal 

tehditlerden kendini koruma niyeti taĢıdığı için daha proaktiftir. Kendini koruma davranıĢı 

olarak sorunları görmezden gelme ve kiĢisel hataları gizleme yoluna gidebilir veya farklı 

görüĢ ve düĢüncelerini iletmeyebilir.
42

 Bireyler özellikle üstleriyle iletiĢimlerinde olumsuz 

içerikli bilgiyi iletmemek için çabalarlar ya da negatif bilginin azaltma yönünde çaba sarf 

ederler. Konuyu minimize edecek biçimde çarpıttıkları ve süzdükleri görülmüĢtür. Aynı iĢ 

yerinde kendisine tacizde bulunulmuĢ bir bayan elemanın, durumu değiĢtirebileceğine 

inandığı kiĢiye ulaĢana veya kamu desteği göreceği ana kadar sessizliğini sürdürmesi, 

haksızlığı pek çok kadın gibi sineye çekmesi durumu, buna örnek olarak verilebilir. 

2.3.3. Korumacı Sessizlik  

Koruma amaçlı sessizlik, özveri de bulunma veya iĢbirliği güdülerine dayalı olarak topluma, 

diğer insanlara veya örgüte fayda sağlamak amacıyla iĢle ilgili düĢünce, bilgi ve görüĢlerin 

esirgenmesidir. Korumacı sessizlik, örgüt veya diğer kiĢilerin çıkarlarını düĢünerek iĢle ilgili 

fikir, bilgi ve görüĢlerini esirgeme olarak tanımlanmaktadır.
43

 Dolayısıyla korumacı sessizlik; 

özgeciliğe, kamu yararına ve özveriye dayalı, baĢkaları için önceden düĢünülmüĢ bilinçli ve 

isteğe bağlı bir davranıĢtır. Örneğin; iĢgören, grup içindeki kaynaĢma ve iĢbirliğinin 

sürdürülmesi uğruna muhalif görüĢlerini dillendirmeyebilir. ĠĢgören, çalıĢma arkadaĢını 

korumak adına iĢteki yetersizliği konusunda sessiz kalmayı tercih edebilir. Yine iĢgören, 

örgütün aleyhine kullanılabilecek özel bir bilgiyi örgütü korumak amacıyla dıĢarıya 

vermeyebilir.  
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2.4. Örgütsel Sessizliği Tetikleyen ve Sessizlik Tercihine Neden Olan Faktörler 

Milliken, Morrisom ve Hewlin; sessiz kalma tercihini etkileyen örgütsel faktörler, korku ve 

inanç faktörü ile diğer faktörler olmak üzere ikiye ayırmıĢlardır. Premeaux; açıkça konuĢmayı 

isteksizliğini bireysel ve örgütsel faktörlere dayandırmaktadır.  Pinder ve Harlos ise 

iĢgörenlerin sessizlik tercihini daha çok bireysel özelliklerle açıklamaya çalıĢmaktadır. 

Örgütsel iletiĢimin hiyerarĢik yapıya bağlı biçimsel (yönetsel,formal) ve iĢgörenlerin 

psikolojik ve toplumsal ihtiyaçları doğrultusunda biçimsel olmayan (psiko-sosyal,informal) 

yönleri vardır. Böylece örgütsel sessizliğin bireysel, yönetsel, 
44

sosyal açıdan bazı 

uyuĢmazlıklara iĢaret ettiği sonucuna varılmaktadır. Tablo 2.2‟de sessizlik tercihinin 

nedenlerine yer verilmiĢtir. 
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Tablo 2.2. Sessizlik Tercihinin Nedenlerine ĠliĢkin Bir Model 

Bireysel Faktörler  

-Tecrübesizlik 

-ĠĢ tatminsizliği 

-DıĢ kontrol odaklı olma 

-Özsaygı eksikliği 

-Çevreyle iletiĢime geçememe  

-Yüksek düzeyde kendini uyarlama  

-DüĢük düzeyde baĢarma gereksinimi 

Korku ve Algılanan 

Riskler 

-Olumsuz/sorunlu biri 

olarak damgalanma 

-ĠliĢkilere zarar verme 

-Ġntikam veya ceza 

-Diğerlerinin üzerinde 

olumsuz etki 

-Sosyal yalıtım Örgütsel Faktörler  

-Adaletsizlik 

-Sağır kulak sendromu 

-Örgüt iklimi 

-HiyerarĢik yapı 

-Ġtaat kültürü 

 

 

 

 

-Sorun veya endiĢeler 

hakkında sessiz kalma  

Yönetsel Faktörler  

-Üste güvensizlik 

-Mesafeli iliĢkiler 

-Üstlerin desteklenmemesi 

-Üstlerin örtük inançları 

-Üstlerin farklı görüĢlere açık olmaması 

 

-Açıkca konuĢmanın 

fayda yaratmayacağı 

inancı 

 

Kaynak: Milliken, Morrison ve Hewlin 2003; Premeaux 2001 ve Pinder ve Harlos  2001‟ den 

uyarlanmıĢtır. 

Bireylerin sessizliği tercih etmelerinin nedenleri arasında, özgüven ve iletiĢim eksikliği yer 

almaktadır. Bu eksiklikler sebebiyle üstlerine kendilerini ifade edemeyen iĢgörenlerde, süreç 

içerisinde değersizlik hissi oluĢmaya baĢlamaktadır. Bu süreç, örgütlerden ayrılıkların 

baĢlaması ile devam eder. Sözü edilen bu zincirleme etkilerden ötürü, örgüt içerisinde 

duyguların, düĢüncelerin ifade edilebildiği bir ortam ve kültürün yaratılması son derece 

önemlidir. OluĢturulacak güven ortamında bireyler kendilerini ifade edebilirler, özgüvenlerini 

kazanırlar, örgütlerine olan bağlılıkları ve iĢi olan inançları artar. Güven ortamının sağladığı 
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pozitif çıktıların örgütlere yansıması ise, iĢ kalitesinin pozitif yönde seyir halinde olması 

görülebilecektir. 

2.4.1. Bireysel Faktörler  

ĠĢgörenin sessiz kalma nedenlerinden biri kuĢkusuz kiĢilik yapısı rol oynamıĢtır. Pinder ve 

Harlos (2001),  üç bireysel özellikten bahsetmiĢlerdir bunlar kendine saygı, kontrol odaklılık 

ve iletiĢim kaygısı.  

Kendine saygı insanların kendileri hakkında geliĢtirdikleri ve devamlılığı sağlayabildikleri 

değerlendirmelerdir.  

Ġç kontrol odaklı insanlar çabaları ile ne olduklarıyla ilgili yaptıkları değerlendirmelerdir. 

DıĢ kontrol odaklı kiĢiler ise çabaları ile ne olduklarıyla ilgileri arasında hemen hemen çok az 

iliĢki bulunduğuna veya hiç olmadığına inanırlar. Negatif yönde duygu ve hisselere 

sahiptirler. YaĢamlarında kadere olan inanç yönlendirir ve dıĢ etkenleri sorumlu tutarlar.
45

   

Örgütsel sessizliğin iĢgörenler içerisinde ki bir diğer olumsuz etki ise iĢgören kiĢilerin 

üstleriyle ve müdürleriyle konuĢamayıp dertlerinin dinlenmemiĢ olması önemsiz ve değersiz 

olduklarını hissetmelerine yol açmaktadır. Bu değersizlik hissiyle birlikte iĢgörenlerin örgüte 

vereceklere güven ve bağlılık hislerinde ciddi bir azalmaya sebep olacaktır.
46

 ĠĢgörenden 

sağlanan faydadan olumsuz bir seyir hakim olacaktır. 

Vurdumduymaz ve umursamaz kiĢiliklere sahip olan iĢgörenlerin örgüt konularında seslerini 

çıkarmaya ve sıkıntıları açık bir dille ifade etmekten kaçınırlar. Bu kiĢilikte ki iĢgörenlerin 

ortak kiĢilik özellikleri ise; örgüte ve diğer iĢgörenlere alıĢmıĢ olmasının yanında geçim 

sıkıntıları da yaĢıyor olmalarıdır. ĠĢ doyumunu önemsemezler. Türkiye gibi geliĢmekte ve az 

geliĢmiĢ ülkelerde iĢgörenlerin memnuniyetsiz olmalarına rağmen iyi bir iĢ bulmaları oldukça 

düĢük olduğu için iĢten ayrılmayı göze alamayacaklarını söyleyebiliriz. 

 

2.4.2. Örgütsel ve ĠletiĢimsel Faktörler  

ĠĢgörenin örgütsel sorunlar ve konular hakkındaki düĢüncelerini paylaĢmayarak baĢlayabilen 

sessizlik sürecinin, iler ki dönemlerde sorunlar ve konular hakkında, düĢüncelerini dile 

getirmede isteksiz olmasıyla iĢgörenler arasında yayılarak örgütsel anlamda bir sorun haline 
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dönüĢebilecektir.
47

 ĠĢgörenler fikirlerini beyan ederek örgüt içerisinde kontrol duygusuna 

sahip olurlar. Aksi bir durumda ise iĢgörenler fikirlerini beyan etme fırsatı verilmediği 

zamanda da kendilerinin kontrol duygusu ihtiyaçları karĢılanamadığı için kendilerini baskı 

altında, kısıtlanmıĢ ve güçsüz hissederler.
48

 ĠĢgörenler kontrol eksikliği yaĢaması sebebiyle 

çeĢitli negatif etkiler gözlemlenir. Bunlar: Stres, iĢe olan ilgisizlik, iĢe adapte olmakta güçlük 

çekme, çalıĢma saatlerine dikkat etmeme, psikolojik olarak sinme ve ilgi kaybıyla fiziksel 

olarak da geri çekilme görünebilinir. Örgütte oluĢan sessizlik sarmalı ve akabinde geliĢen 

örgütsel sessizlik, örgütün yenilenmesi ve ilerlemesi için ihtiyaç olan bilgi akıĢında 

azalmasına yol açar.
49

 Sessiz kalma ya da konuĢma kararı fayda/maliyet analizine de 

yansıtılabilmektedir. ĠĢgörenler bu nedenle konuĢarak elde edecekleri faydalara karĢılık, 

konuĢmanın olası sonuçlarını değerlendirerek bir sonuca varmaktadırlar. 

Morrison ve Milliken tarafından dile getirilen sessizlik iklimi kavramları iki Ģekilde ele 

alınmıĢtır. Ġlkinde örgüt içerisinde yaĢanan sorunlar hakkında konuĢmanın bir yarar 

sağlamayacağıdır. Ġkincisinde ise fikir ve kaygıları dile getirmek tehlikelidir. OrtaklaĢa karar 

alma süreci ve iletiĢim, sessizlik iklimini hızlandırmaktadır. Örneğin, üstler iĢgörenlerinden 

gelen düĢünce ve kararları duymamazlıktan geldiklerinde ya da muhalefet ettiği için astların 

üst pozisyonlara geçiĢleri engellendiğinde iĢgörenler fayda sağlamayacağı görüĢünde bir 

araya gelirler. Yönetim kararları da bu tarz da uygulandıkça sessizleĢme konusunda fikir 

oluĢmasına hızla ulaĢılır.
50

  

Bu sonuçlardan yola çıkarılarak üstlerin oluĢturdukları örgütsel yapıdan, iĢgörenlere yönelik 

hükümlerin oluĢumunda ve iĢgörenlerin sessiz kalma davranıĢlarında, örgütlerin kültürleri ve 

üstlerin kiĢilik özelliklerinin rol alındığını söyleyebiliriz. 

Hirsman‟a göre bir örgütte ki iĢgörenler, iĢle ilgili tatminsizliklerini iki Ģekilde ortaya 

koyarlar. Ġlki ayrılma süreci örgütle iliĢki kesilir. Ġkincisi de iĢgörenlerin konuĢmalarıdır. Yani 

örgütte değiĢime sebep verecek konuĢmalarda çalıĢmalarda bulunmaktır. Ayrıca Hirsman‟a 

göre örgüt içinde iĢgörenlerin yaptıkları konuĢmaları veya örgütle iliĢiğinin kesilmesini 
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belirleyen üç neden vardır. Ġlki Ģuursuzca sonuçların nereye varacağını düĢünmeden 

düĢünceleri dile getirmek. Ġkincisi bilinçli fakat aktif olmamaktır. Yani sessizce durumun 

kendiliğinde iyi olmasını beklemektir. Son olarak ise bilinçli ve aktif olmaktır. ĠĢgörenin 

değiĢim ve düzenle ilgili fikirlerini beyan etmesidir. ĠĢgören örgütte öneri ve düĢüncelerini 

dile getirdiği zaman negatif biri olarak düĢünülmesinin çeĢitli sonuçları vardır. Bu sonuçları 

tablo 2.3‟de  aktarabiliriz:
51

 

Tablo 2.3. ĠĢgörenin Olumsuz Biri Olarak Etiketlenmesinin ve Olumsuz Ġmaja Sahip 

Olmasının ĠĢ gören Tarafından Algılanan Sonuçları 

Problemler ve iĢler hakkında konuĢma 

Olumsuz biri olarak algılanma ya da etiketlenme 

Güven, itibar ve inanırlılık kaybı 

Zayıflayan sosyal iliĢkiler 

ĠĢ birliğinde yetersiz kalma 

BaĢkalarıyla iĢ yapma zorluğu 

Yükselip kademe atlama fırsatının düĢme ihtimali 

Kaynak: Milliken Frances J. , Elizabeth W. Morrison and Patricia F. Hewlin (2003), „An 

Exploratory Study of Employee Silence: Issues that Employees Don‟t Communicate Upward 

and Why‟ Journal of Management Studies 40:6 September, 147. Durak 79. 

 

2.4.3. Yönetsel Faktörler 

Morrison ve Milliken, örgütsel sessizliğin yönetim kaynaklı iki sonuca bağlandığını 

belirtmiĢlerdir. Ġlki yöneticilerin iĢgörenlerden alınması muhtemel olumsuz geri bildirim 

korkusu, ikincisi ise yöneticilerin iĢgörenler ve yönetimin doğası hakkında genelde sahip 

oldukları zımni / örtük inançlardır.  

Yöneticilerin iĢgörenlerin olumsuz geri bildirim alma korkusu örgütlerde sessizlik iklimine 

yol açan en önemli etkenlerdendir. Özellikle yetersiz, kendine inancı olmayan özgüveni 

eksikliği yaĢayan yöneticilerin böyle bir endiĢeye sahip olmaları daha yüksek ihtimallidir. 

ĠĢgörenlerinden alınan olumsuz geri bildirimler üstlerinden alınan olumsuz geri bildirimlere 
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nazaran yukarıda ki yöneticinin otoritesini tehdit eden bir unsur olduğu düĢünülmektedir. 

Örgütsel sessizliğin örgütsel sebeplerinden en önemlilerini iletiĢim olanakları ve üst idarenin 

yönetiĢ biçimleridir.
52

   Yönetimin oluĢturduğu güven ortamı ile yönetimin açık tutumu 

sessizlik davranıĢını azaltmaktadır.
53

   

Örgütsel sessizliğe sebebiyet veren bir diğer faktör ise iĢgörenler ve yönetimin yapısıyla ilgili 

yöneticilerin sahip oldukları örtük(zımni) inançlardır. Ġnançların ilkinde iĢgörenlere yönelik 

bencil ve güvenilmemesi yönünde düĢünceye inanç sahip olmalarıdır. Ġkincisinde ise 

yöneticilerin örgütün yararına olanı zaten en doğru biçimde yapacağı yönünde ki inançtır. 

Üçüncü inançta ise örgüt içi sürtüĢmelerden, anlaĢmazlıklardan ve farklılıklardan kaçınılması 

gerektiği yönünde inançlardır. Aynı Ģekilde de anlaĢmaların uzlaĢıların ve örgütsel sessizliğin 

olduğu yerde örgütsel sağlığın olduğu inancı hakimdir.
54

   

2.5.  Örgütsel Sessizliğin Olası Sonuçları 

Sessizliğin örgütler ve iĢgörenler üzerinde etkisini ortaya çıkarabileceği sonuçlar aĢağıdaki 

gibi sıralanabilir: 

a) Örgütün iyileĢmesi ve geliĢmesi önünde ki önemli engellerden biri aĢılamayan 

örgütsel sıkıntılarla ilgili duygu ve düĢünceleri dile getirdikleri takdirde cezalandırılacaklarını 

ya da diğer olumsuz sonuçlara maruz kalacaklarına inanmalarıdır. ĠĢgörenlerin bu inanca 

sahip olmaları fikirsel katkı da bulunmalarını imkansız hale getiriyor. Akabinde de iĢgören 

kendini iĢe yaramaz, değersiz hissedip iĢ doyumu sağlayamama ve iĢten ayrılma gibi isteği 

gibi sonuçlarla karĢılaĢılıyor.
55

 

b) Olaylar karĢısında farklı görüĢlerle bakıp baĢka fikir sunabilen ve toplumsal olaylarda 

duyarlılık sahibi insanlar dile getirdikleri sorunlar karĢısında bir neticeye ulaĢamadıklarını 

gördükçe sessizleĢebilirler. Toplumsal duyarlılığa sahip olan bu insanlar vurdumduymaz 

kiĢiler karĢısında ki çevrelerinde yaĢanan olaylarda kontrol etme ihtiyacı çok daha fazladır. 

YanlıĢ uygulamalara sessiz kalınmasıyla birlikte kiĢi içsel dünyasında sürekli olarak sıkıntı 

yaĢayacaktır. Böylece hareketleri ve inançları karĢısında çeliĢki yaĢamasıyla birlikte biliĢsel 

uyuĢmazlıkta artabilir.
56

 Bu duruma maruz kalan insanlar davranıĢlarını değiĢtirmeye 
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yönelebilirler. Her insan için davranıĢları değiĢtirmeye çalıĢmak ya da değiĢtirebilmek kolay 

olmayacağı için stres ve kaygılar artmaya baĢlar. Bu süreci yaĢayan insanlar iĢ bırakmaya 

yönelebilirler. 

c) Örgütlerde sessizlik; iĢe yarayacak bilgilerin, farklı fikirlerin ve olumsuz geri 

bildirimlerin iĢgörenler tarafından dile getirilmeyip yöneticilere iletilmemesine neden olarak 

karar evresinde örgütlerde zarar yol açar. Toplu karar alma sürecinde farklı bakıĢ açıları 

zaman karar kalitesini artırmaktadır. Hiç Ģüphesiz fazla bilgi de karar alma sürecinin 

uzamasına yol açar ve etkinliği azaltabilir. Sorunlar içerisindeyken kararlarla ilgili farklı 

görüĢlerin ortaya çıkması nadiren rastlanır ve bu durumun önemsenmeyecek kadar yaygındır. 

d) Mevcut yapı iĢleyiĢi sorgulayarak geliĢim ve yenilik sağlanır. Sorgulamaların önüne 

ket vurulduğu takdir de ise geliĢmelerle ve yeniliklerle karĢılaĢılması imkansız hale gelir. 

Yeni fikirler kabul görmediği gibi mevcut yapı karĢısında da asi ve isyankar olarak kiĢiler 

üzerinde algı bırakılmaya çalıĢılır. Yöneticilerin kullandığı tipik ifadeler biri de „Eski köye 

yeni adet getirme‟
57

 

e) Örgütler uygulanan politika ve kararlardan sonra genelde olumlu bildirimlerde 

bulunur. Olumsuz geri bildirimlerden kaçınılması sonucunda sorunların büyümesinin önüne 

geçilemez. Toplumumuzda oldukça öneme sahip olan gücün sorgulanması ve olumsuz geri 

bildirimlerde bulunulması sonucunda yönetici olumsuz bir tavır sergileyip cezalandırma 

yöntemine baĢvurabilir. Olumlu geri bildirimlerin üstleri memnun edip baĢarılı gösterdiği için 

açık ya da gizli ödüllendirme ile sonuçlanır. ĠĢçilerden alınan geri bildirimlerle, güvenilir 

olmasından ziyade yöneticilerin duymak istediği Ģekilde ifade edilebilir.
58

      

Örgütsel sessizliğin insanlarda oluĢmasına sebep olduğu rahatsızlıkların tükenmiĢlik olarak 

bireylerde ve kurumun genelinde görülebilir. 
59

 Örgütsel sessizliğin en büyük zararlarından 

biri de yaratıcılığın önüne geçmektir. Olaylar karĢısında farklı bakıĢ açılarıyla yorumlamayı 

imkansızlaĢtırmakta ve karar verme aĢamasında becerileri köreltmektedir.
60

 

Psikolojik Ģiddet ve örgütsel sessizlik arasındaki iliĢkiyi incelemek için 2011 yılında 

Karamanoğlu Mehmetbey Üniversitesinde Nazlı ÖZCAN tarafından psikolojik Ģiddet ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢı üzerine etkisi ve örgütsel sessizlik konulu bir tez araĢtırması 
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yapılmıĢtır. Ülkemizde bu konu üzerinde son dönemlerde yeterince araĢtırmalar 

yapılmamıĢtır. Bu sebeple bu çalıĢma psikolojik Ģiddet ve örgütsel sessizlik konusunu 

kapsamlı bir Ģekilde ele alınması amaçlanmaktadır. Bu araĢtırmanın amaçları ve cevaplanması 

gereken soruları maddeler halinde belirtmek mümkündür: 

 

 Psikolojik Ģiddet nedir? Etki ve türleri nelerdir? 

 Psikolojik Ģiddete en çok kimler maruz kalmaktadır? 

 Psikolojik Ģiddet uygulayıcıları kimlerdir? 

 Örgütsel Sessizlik nedir? 

 ĠĢgörenleri sessizliğe iten yönetimsel ve örgütsel sorunlar nelerdir? 

 Psikolojik Ģiddet ve örgütsel sessizlik arasında nasıl bir iliĢki bulunmaktadır? 

AraĢtırmada seçilen örneklem kitlesi Karaman Ġl Özel Ġdaresidir. Ankete katılımı sağlayan 

yetmiĢ beĢ kamu iĢgörenidir. 90 anketten 78 geri dönüĢ sağlanmıĢtır. Oransal bazda %86‟ dır. 

AraĢtırma da bağımsız değiĢkenler Leymann Psikolojik Terör Ölçeği (LPTÖ) uygulanarak 

beĢ bölüm de ele alınmıĢtır. Bunlar; iĢgörenin kendisini gösterme ve iletiĢime yönelik 

saldırılar, iĢgörenin sosyal iliĢkilerine yönelik saldırılar, iĢgörenin itibarına yönelik saldırılar, 

iĢgörenin yaĢam kalitesi ve mesleğine yönelik saldırılar ve iĢgörenin sağlığına yönelik 

saldırılar. AraĢtırma konusunda beĢli Likert tipi ölçek kullanılmıĢtır. Bu ölçek; 

 Hiçbir Zaman 

 Çok Nadir 

 Bazen 

 Çoğu Zaman 

 Her Zaman 

cümlelerinden oluĢmaktadır. 

AraĢtırmaya katılan kamu personelinin psikolojik Ģiddete çok nadiren de olsa maruz 

kaldıklarını göstermektedir. Örgütsel sessizlik davranıĢı açısından baktığımızda ise psikolojik 

Ģiddet türlerinden iĢgörenlerin kendini kanıtlama ve iletiĢime yönelik saldırılar ile yaĢam 

kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar ile örgütsel sessizlik arasında pozitif iliĢki olduğu 

görülmektedir.
61
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2013 yılında Osmaniye Korkut Ata Üniversitesinde psikolojik Ģiddet ve örgüt sessizlik 

araĢtırma konusunu enerji sektörü iĢgörenleri arasında yapılmıĢtır. Enerji alanında faaliyet 

gösteren firmanın 200 iĢgöreniyle denek olarak seçilmiĢ ve anketin 200‟ü de geri dönüĢ 

sağlanmıĢ olup %100 orana ulaĢılmıĢtır. AraĢtırma da izlenen yöntem 3 bölüm toplamda 58 

sorudan oluĢmaktadır. Demografik bilgilerin olduğu ilk bölümde 6 soru yer almaktadır. 

Einarsen ve Raknes tarafından geliĢtirilen 22 soruluk NAQ (Negative Acts Question) 

ölçeğinin yeni versiyonu olan ve olumsuz davranıĢlar anketinin revize (NAQ-R = Negative 

Acts Questionnaire – Revised) edilmiĢ versiyonun kullanılmasına karar verilerek psikolojik 

davranıĢlarına maruz kalma sıklıkları sorulmuĢtur. 1‟den 5‟e kadar verilmiĢ olan sayısal 

değerler 5‟e yaklaĢtıkça psikolojik Ģiddet davranıĢları artmaktadır.  

1. Asla yapılmadı 

2. Altı aylık sürede çok nadir 

3. Her ay en az bir kez 

4. Her hafta en az bir kez 

5. Her gün en az bir kez 

 

Üçüncü bölümde iĢgörenlerin sessizlik davranıĢları ölçeği kullanılarak bir anket formu 

hazırlanmıĢtır. 2003 yılında Dyne ve diğerlerinin araĢtırma konusunda yapmıĢ oldukları iki 

çalıĢma ve Briensfield‟in 2009‟da yapmıĢ olduğu doktora tezinden faydalanarak iĢgörenlerin 

sessizlik davranıĢlarına iliĢkin bir ölçek hazırlanmıĢtır. 30 ifade belirlenmiĢ olup bu ifadelerin 

dıĢına çıkılmaması istenmiĢtir. Likert ölçeğine uygun olarak hazırlanmıĢtır. 1‟den 5‟e kadar 

sayısal değerler yer almıĢtır. 

 

1. Kesinlikle katılmıyorum 

2. Katılmıyorum 

3. Kararsızım 

4. Katılıyorum 

5. Kesinlikle katılıyorum 

 

Psikolojik Ģiddet iĢ yaĢamını oldukça olumsuz etkileyen, iĢ motivasyonu düĢüklüğü 

yaĢanılması ve yitirilmesine neden olup örgütlerin en önemli sorunlarından biri haline gelen 

psikolojik Ģiddetin ne olduğu ve nelere sebebiyet verdiği konusunda iĢletmeler bilinçli 

davranmalıdır. ĠĢgörenlerini bu yönde bilgilendirmeli ve psikolojik Ģiddet uygulayamayacağı 

konusunda iĢ sözleĢmelerinde ayrıntılı bir Ģekilde verilmelidir. 
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Örgütlerin bir diğer sorunu olan örgütsel sessizlik konusunda ise iĢgörenlerin duygu ve 

düĢüncelerini rahatça ifade edebileceği ortamlar hazırlanıp bu bağlamda iĢgörenler kendisini 

rahat ve güvende hissetmelidir.
62

 

Bir kurumun bir örgütün sağlıklı bir Ģekilde geliĢim gösterebilmesi ve ayakta kalabilmesi için 

iĢgörenlerin bilgi birikimlerine ve yönlendirmelerine ihtiyaç duymaktadır. ĠĢgörenlerin 

önerilerde bulunup fikirlerini rahatlıkla dile getirebilmesi için de örgütlerin bu sistemi bu 

yapıyı benimsemesi gerekmektedir.  

Örgütsel sessizlik ile mücadele edebilmek için astlar ve üstler arasında ki iletiĢim kanalları 

açık tutularak kurumun izlemesi gereken yollar hakkında rehberlik edebilir. ĠĢgörenler için 

neyin önemli olduğu, hangi pozisyonda daha faydalı olabilecekleri, sorunlar karĢısında 

olaylara bakıĢ açılarını bilmek örgüt açısında son derece önem taĢımaktadır. Ġsimsiz iĢgören 

memnuniyet anketleri düzenleyerek ya da bire bir görüĢmelerde bulunarak iĢgörenlerin 

kendilerini ifade edebilmesinde yardımcı oluna bilinir. Korku, baskı ve Ģiddetin her türlüsüne 

karĢı durarak, sevgi ve saygı içerisinde kültür oluĢturarak toplumumuzun ve örgütlerimizin 

geliĢimi sağlanmalıdır. Örgütlerde bu görev yalnızca bölüm yöneticisi ve insan kaynaklarının 

üstlerine yıkılmayarak üst yönetim ve iĢ yeri sahiplerinin iĢgörenlerin duygu ve düĢüncelerini 

samimi açık bir Ģekilde kendilerini ifade edebilmelerini destekleyerek sessizliğin olumsuz 

süreci hakkında bilgisi aktarılarak iĢgörenlerin ifade özgürlüklerinin önü açılmalıdır. 

Örgütlerin iç huzurunda olumsuz ciddi sonuçları olan psikolojik Ģiddetin bireylerde sebep 

olduğu depresif ruh hali, iĢlerine olan isteksizlik ve bunun etkisiyle oluĢan devamsızlıklar 

hem kiĢinin iĢ hayatında ki baĢarısına hem de örgütün elde edeceği verimde azalma 

olmaktadır. Ġstifaya zorlanarak örgüt dıĢına yönlendirilmesi ya da iĢ sözleĢmesinin fesh 

edilerek gönderilmesi diğer iĢgörenler üzerinde de negatif etkiler bırakarak örgütlerine olan 

bağlılık ve yöneticilerine olan güven azalmaktadır. GüvensizleĢen örgüt ortamında da 

iĢgörenlerin üretkenliği azalmakta ve motivasyon kaybı yaĢamalarına yol açmaktadır. 

YetiĢmiĢ kalifiyeli elemanların kaybı sonucunda oluĢan boĢluğu doldurmak için örgütlerde 

büyük mali giderlere sebep olmaktadır. Kalifiyeli elemanın tazminatı ve üzerine muhtemel 

ödenebilirliği olan mahkeme masraflarıyla giderler katlanmaktadır. ĠĢe yeni personelin eğitim 

ve adaptasyon süreciyle geçen zaman diliminde iĢ kalitesinde düĢüĢ kaçınılmazdır. 
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Örgütler varlıklarını, süreçlerini devam ettirebilmelerini, iĢgörenlerin düĢünceleri, endiĢeleri 

ve fikirlerine borçludurlar. Bu nedenle örgütlerde iĢgörenlere, hangi kademede görev 

yaptıkları önemli olmaksızın, kendilerini ifade edebilme olanağı sunulmalıdır. Yöneticiler 

kendilerine ulaĢan fikirler ve eleĢtirileri kendilerine yapılan saygısızlık olarak algıladıkları 

zaman, iĢgörenleri sessizlik davranıĢına itmektedirler. ĠĢgörenleri sessizliğe iterek esasında, 

örgütlere geliĢim olanakları sağlayabilecek fikirlerin ortaya çıkamamasının, istemeyerek de 

olsa sebebi olmaktadırlar. 

Psikolojik Ģiddetin önüne geçebilmek ve örgütsel sessizliğe sebebiyet vermemek için hiç 

Ģüphesiz ki en önemli görev, örgüt yönetimine düĢmektedir. ĠĢ kalitesi, verimlilik, devamlılık, 

mali yapılar ve örgütün geleceği göz önüne alındığında örgüt yöneticileri bilinçli davranarak 

örgüt yapılarında düzenlemelere gitmelidirler. Yönetici ve iĢ görenlerin eğitim almaları temin 

edilerek, psikolojik Ģiddet ve örgütsel sessizlik konularında bilinçlendirilmeleri ve tüm 

iĢgörenlerin iç huzuru sağlanarak verimliliğin en üst seviyeye çıkması sağlanmalıdır.  

ġimdiye dek teorik açıdan ele aldığımız, tanımlamaya ve tanıtmaya çalıĢtığımız psikolojik 

Ģiddet ve örgütsel sessizlik kavramları, iĢletme literatüründe görece az incelenmiĢ 

konulardandır. Türkiye gibi güç mesafesi yüksek bir ülkede söz konusu kavramlar özellikle 

önem arzetmektedir. Ancak Türkiye‟de çalıĢma ortamında örgütsel sessizliğin ve psikolojik 

Ģiddetin düzeyi, çalıĢma ortamı üzerindeki etkileri hakkında çok az bulgu mevcuttur. Bu tez 

çalıĢması kapsamında, sözü edilen kavramsal yapılar hakkında veri toplanması ve örgütsel 

sessizlik ile psikolojik Ģiddet arasındaki iliĢkinin bulgular aracılığıyla ortaya konması 

hedeflenmiĢtir. Tez çalıĢmasının takip eden bölümü, konu ile ilgili olarak gerçekleĢtirilen 

özgün araĢtırma çalıĢmasını tanıtmak, ilgili analizleri sunmak ve araĢtırma sonuçlarını 

değerlendirmek üzere hazırlanmıĢtır.   
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3. BÖLÜM: PSĠKOLOJĠK ġĠDDET VE ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK ARASINDAKĠ 

ĠLĠġKĠ ÜZERĠNE BĠR ARAġTIRMA 

Bu bölümde, psikolojik Ģiddet ile örgütsel sessizlik davranıĢları ve algılanan örgütsel sessizlik 

arasındaki iliĢkinin test edilmesine yönelik uygulama çalıĢmasının araĢtırma planı, süreci, 

bulguları ve ilgili yorumlar detaylıca açıklanacaktır. AraĢtırmanın türü ve modeli, test edilen 

hipotezler, veri toplamada kullanılan ölçüm araçları, ana kütle ve örneklem, veri derlemek 

üzere gerçekleĢtirilen araĢtırma uygulaması ve kavramlar arası iliĢkileri sınamak amacıyla 

uygulanan istatistiksel analizlere iliĢkin bilgiler sunularak, çalıĢmada takip edilen metodoloji 

tanıtılacaktır. 

 

3.1. ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

AraĢtırmada, iĢgörenlerin maruz kaldıkları psikolojik Ģiddet ile algıladıkları ve davranıĢa 

döktükleri örgütsel sessizlik düzeyleri arasında iliĢki olup olmadığının belirlenmesi 

amaçlanmıĢtır. Aynı zamanda, iĢgörenlerin algıladıkları psikolojik Ģiddet,  algıladıkları 

örgütsel sessizlik ve ortaya koydukları sessizlik davranıĢlarının demografik özelliklere bağlı 

olarak (cinsiyet, yaĢ, medeni durum, öğrenim durumu, kurumdaki çalıĢma süresi ve gelir 

düzeyi) farklılıklar gösterip göstermediğinin tespit edilmesi de araĢtırmanın alt amacı olarak 

belirlenmiĢtir. 

AraĢtırma, iĢgörenlerin maruz kaldıkları psikolojik Ģiddet ile örgüt içerisinde algıladıkları ve 

davranıĢsal olarak da meylettikleri sessizleĢme düzeyleri arasındaki bağlantının ortaya 

konabilmesi açısından önem taĢımaktadır. AraĢtırma sonucunda elde edilecek bulguların, 

psikolojik Ģiddet ve örgütsel sessizlik arasındaki iliĢkiyi inceleyen sonraki çalıĢmalara yol 

gösterici olacağı umulmaktadır. 

 

3.2.  ARAġTIRMANIN KAPSAMI, VARSAYIMI VE SINIRLILIKLARI 

AraĢtırma kapsamında, Ġstanbul ili sınırlarında, farklı çalıĢma alanlarında faaliyet gösteren 3 

özel sektör kuruluĢunda iĢgören 110 kiĢiye ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmada örnekleme tekniği olarak 

kolayda örnekleme yöntemi tercih edilmiĢtir.  
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AraĢtırmanın örnekleme yönteminin tesadüfi örneklemeye dayanmayıĢı, bulguların 

genellenebilirlik özelliğini zayıflatmaktadır. 

AraĢtırma verilerinin derlenmesinde kullanılan ölçeklerdeki ifadelerin araĢtırmaya katılanlar 

tarafından doğru anlaĢıldığı, verilen cevapların mümkün olduğunca gerçeği yansıttığı ve 

yanıtlayıcıların herhangi bir baskı altında kalmaksızın beyanda bulundukları varsayılmıĢtır. 

Anket tasarımı ve uygulaması esnasında, bu unsurların sağlanması için literatürde iĢaret 

edilen tüm tedbirler alınmıĢ, kontrolleri ise mümkün olmadığından, gerçeklendikleri önkabul 

olarak benimsenmiĢtir. 

ÇalıĢmanın bir baĢka kısıt ise, ortak yöntem varyansı ve sosyal beğenilirlik kaygısı gibi 

sistematik hataların kontrol edilememiĢ olmasıdır. Ancak, çalıĢmanın anonimlik özelliğini 

bozmamak ve anketteki soru sayısını arttırmak suretiyle verilen cevapların güvenilirliğini 

zedelememek amacıyla, bu sistematik hataların çalıĢma sonuçlarına etki etmediği kabul 

edilmiĢtir. 

 

3.3.  ARAġTIRMANIN TÜRÜ, MODELĠ VE HĠPOTEZLERĠ 

Mevcut yönetim Ģekillerinde insanların Ģirketler üzerindeki rolleri fikir, düĢünce, hissiyatları 

en önemli kaynak ve sermaye unsuru olarak görülmektedir. Yönetim tarzlarında insanların 

rolleri artıp değerlendikçe örgütlerde de bazı sorunlar baĢ göstermeye baĢlamıĢtır. ĠĢgörenlerin 

yaĢadıkları ve maruz kaldıkları en ciddi örgütsel sorunlar arasında psikolojik Ģiddet de yer 

almaktadır. Yalnızca özel sektörde değil kamu sektöründe de iĢgörenlerin de aynı Ģekilde ve 

her geçen dönem Ģiddeti artarak psikolojik Ģiddetle yüzleĢmek durumundadırlar. 

Psikolojik Ģiddet kadar örgütsel yönetimlerin en önemli baĢ gösteren sorunlarından biri de 

örgütsel sessizliktir. Her geçen yıl dozajı daha artan rekabet ortamında iĢgörenlerin psikolojik 

Ģiddet unsurlarıyla birlikte sessizlik davranıĢ eğilimleriyle, örgütsel sessizlik davranıĢları 

arasında herhangi bir etkileĢime neden olup olmadığını tespit edebilmek bu araĢtırmanın 

temel amacını oluĢturmaktadır. 

ÇalıĢmanın amaçları doğrultusunda saptanan ve yanıt aranması amaçlanan soruları maddeler 

halinde aĢağıdaki gibi belirtmek mümkündür: 

 Psikolojik Ģiddet nedir?  

 Süreçleri ve etkileri nelerdir? 
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 En çok kimler psikolojik Ģiddete uğramaktadırlar? 

 Örgütsel sessizlik nedir?  

 Psikolojik Ģiddet, algılanan sessizlik ile sessizlik davranıĢları, farklı demografik 

gruplar için benzer bir düzeyde midir? 

 Psikolojik Ģiddet, sessizlik davranıĢ eğilimleri ile örgütsel sessizlik davranıĢları 

arasında nasıl bir etkileĢim söz konusudur?  

AraĢtırma modeline dahil edilecek değiĢkenlerin saptanması amacıyla öncelikle, psikolojik 

Ģiddet ve örgütsel sessizlik arasındaki iliĢkiye yönelik bir literatür taraması yapılarak, elde 

edilen inceleme sonuçları doğrultusunda araĢtırma modeli kurulmuĢtur. Bu doğrultuda 

araĢtırmanın bağımsız değiĢkeni psikolojik Ģiddet, bağımlı değiĢkenleri ise algılanan sessizlik 

ve iĢgörenlerin sessizlik davranıĢları olarak saptanmıĢtır. Literatür taramasında her ne kadar 

örgütsel sessizliğin bir öncülü olduğu görülen psikolojik Ģiddetin bağımsız değiĢken olarak 

modele dahil edilmesi gerektiği belirlenmiĢse de, bu araĢtırmanın temel yönelimi etki değil, 

iliĢki belirlemek ile sınırlı tutulmuĢtur. 

 

 

 

 

 

 

 

la 

 

 

 

 

 

ġekil 3.1. AraĢtırma Modeli 

Veri toplama araçlarımızdan demografik değiĢkenleri (Cinsiyet, YaĢ, Medeni Durum, 

Öğrenim Durumu, Kurumda ÇalıĢma Süresi, Gelir) Psikolojik Ģiddet; (Kendini Gösterme ve 

ALGILANAN SESSĠZLĠK 

- Üst Yönetim Tutumu 

- Bölüm Yöneticisi Tutumu 

- ĠletiĢim Fırsatları 

 

ĠġGÖRENLERĠN SESSĠZLĠK 

DAVRANIġI 

- Kendini Koruma ve Korkuya 

Bağlı 

- Ġlgisizlik ve Boyun Eğme 

- Prososyal Eğilim 

- ĠliĢkileri Koruma 

 

 

PSĠKOLOJĠK 

ġĠDDET 

- Kendini Gösterme ve 

ĠletiĢime Yönelik 

Saldırılar 

- Sosyal ĠliĢkilere 

Yönelik Saldırılar 

- Ġtibara Yönelik 

Saldırılar 

- YaĢam Kalitesi ve 

Mesleğe Yönelik 

Saldırılar 

- Sağlığa Yönelik 

Saldırılar 

DEMOGRAFĠK 

DEĞĠġKENLER 

- Cinsiyet  

- YaĢ 

- Medeni Durum 

- Öğrenim Durumu 

- Kurumda ÇalıĢma 

Süresi 

- Gelir 
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ĠletiĢime Yönelik Saldırılar, Sosyal ĠliĢkilere Yönelik Saldırılar, Ġtibara Yönelik Saldırılar, 

YaĢam Kalitesi ve Mesleğe Yönelik Saldırılar ve Sağlığa Yönelik Saldırılar) , algılanan 

sessizlik (Üst Yönetim Tutumu, Bölüm Yöneticisi Tutumu, ĠletiĢim Fırsatları)  ve iĢ 

görenlerde sessizlik davranıĢları da (Kendini Koruma ve Korkuya Bağlı, Ġlgisizlik ve Boyun 

Eğme, Prososyal Eğilim, ĠliĢkileri Koruma)  birleĢtirilerek verilere ulaĢıldı.   

OluĢturulan model doğrultusundaki araĢtırmanın temel ve alt hipotezleri aĢağıda sıralanmıĢtır. 

Ana Hipotezler: 

H1a: Psikolojik Ģiddet ile iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

H1b: Psikolojik Ģiddet ile iĢgörenlerin sessizlik davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Boyutlar Arası ĠliĢkilere ĠliĢkin Alt Hipotezler: 

H1c: Psikolojik Ģiddetin alt boyutları (Kendini Gösterme ve ĠletiĢime Yönelik Saldırılar, 

Sosyal ĠliĢkilere Yönelik Saldırılar, Ġtibara Yönelik Saldırılar, YaĢam Kalitesi ve Mesleğe 

Yönelik Saldırılar ve Sağlığa Yönelik Saldırılar) ile iĢgörenlerin algıladıkları sessizliğin alt 

boyutları (Üst Yönetim Tutumu, Bölüm Yöneticisi Tutumu, ĠletiĢim Fırsatları) arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

H1d: Psikolojik Ģiddetin alt boyutları (Kendini Gösterme ve ĠletiĢime Yönelik Saldırılar, 

Sosyal ĠliĢkilere Yönelik Saldırılar, Ġtibara Yönelik Saldırılar, YaĢam Kalitesi ve Mesleğe 

Yönelik Saldırılar ve Sağlığa Yönelik Saldırılar) ile iĢgörenlerin sessizlik davranıĢlarının alt 

boyutları (Kendini Koruma ve Korkuya Bağlı, Ġlgisizlik ve Boyun Eğme, Prososyal Eğilim, 

ĠliĢkileri Koruma) arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Demografik DeğiĢkenlere ĠliĢkin Alt Hipotezler 

H1e: ĠĢgörenlerin maruz kaldıkları psikolojik Ģiddete iliĢkin algıları, demografik değiĢkenlere 

(Cinsiyet, YaĢ, Medeni Durum, Öğrenim Durumu, Kurumda ÇalıĢma Süresi, Gelir) göre 

farklılık göstermektedir. 

H1f: ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik, demografik değiĢkenlere (Cinsiyet, YaĢ, 

Medeni Durum, Öğrenim Durumu, Kurumda ÇalıĢma Süresi, Gelir) göre farklılık 

göstermektedir. 

H1g: ĠĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢları, demografik değiĢkenlere (Cinsiyet, YaĢ, 

Medeni Durum, Öğrenim Durumu, Kurumda ÇalıĢma Süresi, Gelir) göre farklılık 

göstermektedir. 
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3.4.  VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI VE DEĞĠġKENLER 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak, örnek birimlerin yanıtlamaları için hazırlanan ve dört 

bölümden oluĢan bir anket kullanılmıĢtır. Anketin ilk bölümünde örnek birimlerin 

özelliklerini belirlemeye yönelik sorulara, ikinci örgütlerde iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel 

sessizlik iklimine iliĢkin bir ölçek bulunmaktadır. Bu ölçek iĢ görenlerin kendini korumaya ve 

korkuya bağlı sessizlik davranıĢlarını, ilgisizliğe ve boyun eğmeye bağlı sessizlik 

davranıĢlarını, prososyal eğilime dayalı sessizlik davranıĢlarını ve son olarak iliĢkileri 

korumaya dayalı sessizlik davranıĢlarını sorgulayan dört boyut çerçevesinde incelenmiĢtir. 

ĠĢgörenin kendisini gösterme ve iletiĢimine yönelik saldırılar, iĢgörenin sosyal iliĢkilerine 

yönelik saldırılar, iĢgörenin itibarına yönelik saldırılar, iĢgörenin yaĢam kalitesi ve mesleğine 

yönelik saldırılar ve iĢgörenin sağlığına yönelik saldırılar altında beĢ bölümde ele alınmıĢtır. 

3.4.1.  Demografik Özellikleri Belirlemeye Yönelik Soru Listesi  

Demografik özellikleri belirlemeye yönelik soru listesi hazırlanırken katılımcıların 

kimliklerinin ortaya çıkmasına neden olabilecek sorulardan özenle kaçınılmıĢtır. Demografik 

özelliklere iliĢkin soru listesi mümkün olduğunca sınırlı tutulmuĢtur. Soru listesinde yaĢ, 

medeni durum, öğrenim durumu, mevcut kurumda ki çalıĢma süresi ve gelir durumu gibi 

sorular sıralama ölçeği niteliğinde hazırlanmıĢtır. Bu sorular yardımıyla, tanımlayıcı 

istatistiksel analizler için veri elde edilmiĢ, örnek birimlerin bazı ortak özellikler açısından 

gruplandırılabilmeleri ve gruplar arasında kıyaslamaların yapılabilmesi sağlanmıĢtır. 

3.4.2.  Örgütsel Sessizlik Ölçeği 

ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik iklimine iliĢkin bir ölçek bulunmaktadır. Bu 

ölçekte 2005‟de Vakola ve Bouradas‟ın daha önceki çalıĢmasında belirlediği üst yönetim 

tutumu (5 ifade), bölüm yöneticisi tutumu (5 ifade) ve iletiĢim fırsatları (5 ifade) boyutları 

bulunmaktadır. Toplamda 15 ifade yer almaktadır. Katılımcılardan, her bir ifadeye kesinlikle 

katılmıyorum, katılmıyorum, kararsızım, katılıyorum, kesinlikle katılıyorum seçeneklerinden 

birini tercih ederek yanıt vermeleri istenmiĢtir.  

3.4.3.  ĠĢgörenlerin Sessizlik DavranıĢ Ölçeği 

Dyne ve Diğerleri‟nin 2003‟de yapmıĢ olduğu iki araĢtırma çalıĢmasından ve Briensfield‟in 

2009‟da yapmıĢ olduğu doktora tezinden yararlanılarak iĢgörenlerin sessizlik davranıĢlarına 

iliĢkin bir ölçek oluĢturulmuĢtur. Bu ölçek iĢgörenlerin kendini korumaya ve korkuya bağlı 

sessizlik davranıĢlarını (9 ifade), ilgisizliğe ve boyun eğmeye bağlı sessizlik davranıĢlarını (9 
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ifade), prososyal eğilime dayalı sessizlik davranıĢlarını (5 ifade) ve son olarak iliĢkileri 

korumaya dayalı sessizlik davranıĢlarını (6 ifade) sorgulayan 4 boyut çerçevesinde toplamda 

29 ifade belirlenmiĢtir. Katılımcılardan, her bir ifadeye kesinlikle katılmıyorum, 

katılmıyorum, kararsızım, katılıyorum, kesinlikle katılıyorum seçeneklerinden birini tercih 

ederek yanıt vermeleri istenmiĢtir. 

3.4.4.  Psikolojik Yılgınlık-Yıkım Ölçeği 

Son bölümde Leymann Psikolojik Yılgınlık-yıkım Ölçeği (LPTÖ) dikkate alınmıĢtır. 

ĠĢgörenin kendisini gösterme ve iletiĢimine yönelik saldırılar (9 ifade), iĢ görenin sosyal 

iliĢkilerine yönelik saldırılar (5 ifade), iĢ görenin itibarına yönelik saldırılar (14 ifade), 

iĢgörenin yaĢam kalitesi ve mesleğine yönelik saldırılar (7 ifade) ve iĢgörenin sağlığına 

yönelik saldırılar (4 ifade) altında beĢ bölümde ele alınmıĢtır. Toplamda 39 ifade 

belirlenmiĢtir. Katılımcılardan, her bir ifadeye kesinlikle katılmıyorum, katılmıyorum, 

kararsızım, katılıyorum, kesinlikle katılıyorum seçeneklerinden birini tercih ederek yanıt 

vermeleri istenmiĢtir. 

3.4.5. Anket Ġçerisindeki Soru AkıĢı  

Katılımcıların, anket içerisinde kimliklerini ortaya çıkaracak soruların yöneltilmediğini açıkça 

görebilmeleri amacıyla demografik sorulara ilk sırada yer verilmiĢtir. Kendilerini yargılamak 

olmadığını hissettirmek amacıyla, örgütsel sessizlik ve iĢ görenlerin sessizlik davranıĢı 

sırasıyla yer verilmiĢ olup katılımcıları tedirgin etme ihtimali nedeniyle ilgili psikolojik Ģiddet 

soruları anketin sonunda yer verilmiĢtir. 

3.5. VERĠ ANALĠZ TEKNĠKLERĠ 

AraĢtırma verilerinin analizleri SPSS 17.0 programından faydalanılarak gerçekleĢtirilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın amacı, ölçüm araçları ve hipotezleri gereği hem çok değiĢkenli hem de tek 

değiĢkenli analiz tekniklerinden yararlanılmıĢtır.  

Verilerin analizine öncelikle geçerlilik ve güvenilirlik sınamaları ile baĢlanmıĢtır. Ölçüm 

araçlarının ve bu araĢtırmada yapılan ölçümün ne ölçüde geçerli ve güvenilir olduğunun 

ortaya konmasına öncelik verilmiĢtir. Güvenilirliğin testi için Cronbach Alfa değerleri dikkate 

alınmıĢ, geçerlilik analizleri kapsamında ise yüzey ve içerik geçerliliklerinin incelenmesinin 

ardından, yapı geçerliliğini test etmek üzere teyit edici faktör analizleri gerçekleĢtirilmiĢtir. 
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Tanımlayıcı istatistik analizler kapsamında demografik değiĢkenler incelenmiĢ, frekans ve 

çapraz tablolar aracılığıyla örnek kütlenin demografik özellikleri ortaya konmuĢtur. Ölçüm 

değiĢkenlerinin tanımlayıcı istatistik analizleri kapsamında ise, ölçeklerin ve alt boyutların 

ortalama puanları üzerinden, ortalama ve standart sapma değerleri hesaplanmıĢtır.  

Sonuç çıkarıcı analizler temel ve alt hipotezlerin sınanmasına yönelik olarak 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Temel hipotezler ile ilgili analizler çerçevesinde, Psikolojik ġiddet Ölçeği 

ortalama puanları, Algılanan Örgütsel Sessizlik ortalama puanları ve ĠĢgörenlerin Sessizlik 

DavranıĢlarının ortalama puanları arasındaki iliĢkilerin anlamlılığı, Pearson korelasyon analizi 

ile incelenmiĢtir. Alt hipotezlerle ilgili testler için, Psikolojik ġiddet Ölçeğinin alt boyutlarının 

ortalama puanları ile Algılanan Örgütsel Sessizlik Ölçeğinin alt boyutlarının ortalama 

puanları arasında ve Psikolojik ġiddet Ölçeğinin alt boyutlarının ortalama puanları ile 

ĠĢgörenlerin Sessizlik DavranıĢlarının ortalama puanları arasında yine Pearson korelasyon 

analizi uygulanmıĢtır. Demografik değiĢkenler açısından örneklem grupları içerisinde anlamlı 

bir fark olup olmadığı da ayrıca test edilmiĢtir. Kadın ile erkek katılımcılar arasında ve evli ile 

bekar katılımcılar arasında, psikolojik Ģiddete maruz kalma düzeyi, algılanan örgütsel 

sessizlik ve sessizlik davranıĢları açısından fark olup olmadığı, bağımsız iki örneklem t-testi 

ile sorgulanmıĢtır. YaĢ, öğrenim durumu, kurum içi hizmet süresi ve gelir gibi demografik 

faktörler doğrultusunda sınıflandırılan örneklem grupları arasında psikolojik Ģiddete maruz 

kalma düzeyi, algılanan örgütsel sessizlik ve sessizlik davranıĢlarını ortaya koyma düzeyleri 

açısından fark olup olmadığı ise tek yönlü varyans analizi ile incelenmiĢtir.  

3.6.  ARAġTIRMANIN ÖRNEKLEMĠ 

AraĢtırmanın örneklem kitlesi Ġstanbul‟da özel sektör de faaliyet gösteren matbaa makinası 

üreten bir Ģirkettir. ĠĢgören sayısıyla paralel olarak dağıtılan anketlerin % 100‟de geri 

dönüĢüm sağlanmıĢ olup 110 adet anket verisi elde edilmiĢtir. 

3.7.  ARAġTIRMA UYGULAMASININ TANITIMI 

Uygulama çalıĢması, araĢtırma sorularına cevap aramak amacıyla yapılan analizlerde 

kullanılacak verileri elde etmek amacıyla gerçekleĢtirilmiĢtir. Nihai uygulama, araĢtırma 

hipotezlerinin testine veri sağlamak amacıyla, Ġstanbul Ģehir sınırları içerisinde faaliyet 

göstermekte olan 3 Ģirkette gerçekleĢtirilmiĢtir. ÇalıĢma Ģartlarından dolayı, iĢgörenlerin bir 

araya getirilerek, uygulamanın tek seferde gerçekleĢtirilebilmesi mümkün olmamıĢtır. 
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Uygulamanın tek seferde değil, her birime farklı zamanlarda yapılması, araĢtırma sürecinin 

uzun tutulmasına sebep olmuĢtur. Süreç ne kadar çok uzamıĢ olsa da çalıĢma üzerinde olumlu 

geliĢmelerde sağlayıp anketin cevaplandığı dönemde kiĢilerin iĢ yoğunluğunun fazla veya az 

olmasının cevaplar üzerindeki olası etkileri dağıtılmıĢtır.  

Örnek birimler üzerinde uygulama çalıĢmasının gerçekleĢtirilmesi, basılı soru formu ile 

toplanan verilerin bilgisayar ortamına aktarılması, derlenen verilerin gözden geçirilmesi ve 

analiz çalıĢması için uygunluklarının değerlendirilmesi, verilerin analiz yapmaya imkan 

verecek biçimde iĢlenmesi sürecini, ölçümün geçerlilik ve güvenilirlik açısından analizi takip 

etmiĢtir. Sonuç olarak tanımlayıcı ve hipotez testlerine yönelik istatistik analizler yapılmıĢtır. 

Bulgular bölümünde, analizlere iliĢkin sonuçlar detaylıca aktarılacaktır. 

3.8.  BULGULAR VE YORUMLAR 

Örnek kütleyi tanıtmaya, araĢtırma sorularını cevaplamaya ve hipotez testlerini 

gerçekleĢtirmeye yönelik olarak gerçekleĢtirilen tanımlayıcı ve sonuç çıkarıcı istatistik 

analizlerin bulguları aĢağıda sunulmuĢtur. 

3.8.1. Demografik DeğiĢkenlerin Frekans Dağılımları 

AraĢtırmaya katılanların cinsiyet, medeni durum, yaĢ, öğrenim durumu, kurum içi hizmet 

süresi ve gelir gibi demografik değiĢkenler açısından dağılımları aĢağıda sırasıyla 

aktarılmaktadır.  

Frekans analizi sonuçlarına göre, Tablo 3.1 incelendiğinde, anket çalıĢmasının uygulandığı 

110 kiĢiden 77‟si erkek (% 70,0), 33‟ü ise kadın (% 30,0) iĢ görenlerden oluĢmaktadır. 

AraĢtırmaya katılanların medeni durumlarına bakıldığında, evli olan 60 kiĢi (% 54,5) ve bekar 

olan 50 kiĢi (% 45,5) bulunduğu görülmektedir (Tablo 3.1). 

AraĢtırmaya katılanların yaĢ grupları incelendiğinde, katılımcıların önemli bir bölümünü 24-

29 yaĢ aralığının oluĢturduğu görülmektedir. 18-23 yaĢ grubunda 13 kiĢinin (% 11,8), 24-29 

yaĢ grubunda 37 kiĢinin (% 33,6), 30-35 yaĢ grubunda 30 kiĢinin (%27,3), 36-41 yaĢ 

grubunda 21 kiĢinin (% 19,1), 42 yaĢ ve üzerinde ise 9 kiĢinin (% 8,2) bulunduğu 

saptanmıĢtır. Katılımcıların çok büyük bir kısmının, genç yaĢ grubundan oluĢtuğu sonucuna 

varılmaktadır (Tablo 3.1). 

Ankete katılan iĢgörenlerin eğitim durumları incelendiğinde ise, Yüksek lisans veya doktora 

mezunu 9 kiĢi (% 8,2) mevcut olduğu görülmüĢtür. Lisans mezunu olan 30 kiĢinin (% 27,3), 
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önlisans mezunu 9 kiĢi (% 8,2), lise mezunu olan ise 44 kiĢi (% 40,0) vardır. Ġlköğretim 

mezunu katılımcı sayısı ise 18‟dir (% 16,4). Katılımcıların büyük çoğunluğunu lise mezunları 

oluĢturmaktadır. Katılımcıların eğitim seviyesi açısından daha ziyade lise ve lisans mezunu 

gruplarında yığıldıkları görülmektedir (Tablo 3.1). 

Tablo 3.1‟de görüldüğü üzere bulgular, katılımcılar arasında 1 yıldan az süredir iĢletmede 

çalıĢmakta olan 20 kiĢi (18,2), 1-5 yıl arasında çalıĢmıĢ olan 53 kiĢi (%48,2), 5-10 yıl arasında 

bir süredir kurumda görev yapmakta olan 25 kiĢi (%22,7), 10 ila 15 yıldır çalıĢmakta olan 9 

kiĢi ve 15 yılın üzerinde bir süredir kurumda hizmet vermekte olan 3 kiĢi (%2,7) bulunduğu 

Ģeklindedir.  

Ankete katılan iĢgörenlerin gelir düzeylerine bakıldığında ise, 500 ile 1000 TL arasında bir 

gelir düzeyi olan 21 kiĢinin (% 19,1), 1000 ile 1500 TL arasında bir geliri olan 22 kiĢinin (% 

20), 1500 ile 2000 TL arasında geliri olan 30 kiĢinin (% 27,3), 2000 ile 2500 TL arasında 

geliri olan 19 kiĢinin (% 17,3), 2500 ve üzeri bir gelir düzeyine sahip ise 18 kiĢinin (% 16,4) 

mevcudiyeti saptanmıĢtır (Tablo 3.1). 
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Tablo 3.1. Demografik DeğiĢkenlere ĠliĢkin Frekans Dağılımları 

DeğiĢkenler Frekans % 

Cinsiyet Kadın 33 30 

 Erkek 77 70 

    

Medeni Durum Evli  60 54,5 

 Bekar 50 45,5 

    

YaĢ Grupları 18-23 13 11,8 

 24-29 37 33,6 

 30-35 30 27,3 

 36-41 21 19,1 

 42 ve üstü 9 8,2 

    

Öğrenim Durumu Ġlköğretim 18 16,4 

 Lise 44 40,0 

 Önlisans 9 8,2 

 Lisans 30 27,3 

 Lisansüstü 9 8,2 

    

Örgüt Ġçi Kıdem  1 yıldan az 20 %18,2 

 1-5 yıl arası 53 %48,2 

 5-10 yıl arası 25 %22,7 

 10-15 yıl arası 9 %8,2 

 15 yıl ve üzeri 3 %2,7 

    

Gelir Durumu 500-1000 21 %19,1 

 1000-1500 22 %20 

 1500-2000 30 %27,3 

 2000-2500 19 %17,3 

 2500 ve üzeri 18 %16,4 
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Demografik değiĢkenlere iliĢkin tabloyu incelediğimizde erkekler %70‟le çoğunluğu 

oluĢturmuĢtur. Medeni durumları ise %54,5 evlidir. En yoğun yaĢ grubunu ise %33,6 ile 24-

29 yaĢ grubudur. Öğrenim durumlarına bakıldığında %40‟la lise mezunlarından oluĢtuğu, 

önlisans ve lisansüstünün de %8,2‟le en düĢük eğitim seviyesine ulaĢılmıĢtır. Kurum içi 

kıdemler de on beĢ yıl ve üzeri %2,7 ile en düĢük seviyededir. Gelir dağılımda ise yüzdelerin 

hemen hemen birbirine yakın olduğu sonucuna eriĢilmiĢtir. 

Katılımcıların demografik özellikler açısından gruplandırıldıklarında, nasıl bir dağılım elde 

edildiğini ortaya koymak üzere oluĢturulan çapraz tablolar, aĢağıda Tablo 3.2, Tablo 3.3, 

Tablo 3.4, Tablo 3.5, Tablo 3.6, Tablo 3.7 ve Tablo 3.8 Ģeklinde özetlenmiĢtir. 

Tablo 3.2. Cinsiyet ve YaĢ DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Çapraz Tablo 

Cinsiyet ve YaĢ KarĢılaĢtırması 

 Erkek Kadın 

18-23 9 4 

24-29 25 12 

30-35 19 11 

36-41 17 4 

42 ve üzeri 7 2 

 

Cinsiyet ve yaĢ karĢılaĢtırılmasında erkekler ve kadınlarda en yoğun yaĢ grupları 24-29 yaĢ 

dilimleri içerisinde yer almıĢlardır.  Aynı Ģekilde en düĢük yaĢ grubunda 42 ve üzeri olarak 

görülmektedir. 

Tablo 3.3. Medeni Durum ve Cinsiyet DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Çapraz Tablo 

Medeni Durum ve Cinsiyet KarĢılaĢtırması 

 Erkek Kadın 

Evli 43 17 

Bekar 34 16 

Elde ettiğimiz veriler de medeni durum ve cinsiyet karĢılaĢtırılmasında erkeklerin çoğunluğu 

evli durumdayken, kadınların ise medeni durumları yarı yarıya sonuçuna ulaĢılmıĢtır. 
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Tablo 3.4. Eğitim Durumu ve Cinsiyet DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Çapraz Tablo 

Eğitim Durumu ve Cinsiyet KarĢılaĢtırması 

 Erkek Kadın 

Ġlköğretim 17 1 

Lise 38 6 

Önlisans 2 7 

Lisans 14 16 

Lisansüstü 6 3 

 

Eğitim durumu ve cinsiyet değiĢkenleri incelendiğinde kadın iĢgörenlerin eğitim seviyeleri 

daha yukarda olduğu anlaĢılmaktadır. Erkeklerin büyük çoğunluğu lise mezunudur. 

Tablo 3.5. Kıdem ve Cinsiyet DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Çapraz Tablo 

Kıdem ve Cinsiyet KarĢılaĢtırması 

 Erkek Kadın 

1 Yıldan Az 12 8 

1-5 yıl 38 15 

5-10 yıl 17 8 

10-15 yıl 8 1 

15 yıl ve üzeri 2 1 

Kıdem ve cinsiyet değiĢkenlerinde ise erkeklerin her kıdem döneminde iĢgördükleri 

firmalarda kıdemlerinin daha yüksek olduğu görülmektedir. 

Tablo 3.6. Gelir ve Cinsiyet DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Çapraz Tablo 

Gelir ve Cinsiyet KarĢılaĢtırması 

 Erkek Kadın 

500-1000 13 8 

1000-1500 20 2 

1500-2000 21 9 

2000-2500 12 7 

2500 ve üzeri 11 7 

Gelir ve cinsiyet dağılımda erkek ve kadınların kazandıkları en yoğun maaĢ dilimi 1500-2000 

olduğu belirlenmiĢtir. 
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Tablo 3.7. Eğitim ve Kıdem DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Çapraz Tablo 

Eğitim ve Kıdem KarĢılaĢtırması 

 1 yıldan az 1-5 yıl 5-10 yıl 10-15 yıl 
15 yıl ve 

üzeri 

Ġlköğretim 3 10 3 1 1 

Lise 11 18 9 5 1 

Önlisans 1 3 3 2 0 

Lisans 5 15 9 0 1 

Yüksek Lisans 0 7 1 1 0 

 

Eğitim ve kıdem değiĢkenlerde ise 1-5 yıllık kıdemlere sahip iĢgörenlerin lise mezunu olduğu 

belirlenmiĢtir. En üst kıdemlerde de bulunanlarında eğitim seviyeleri eĢit dağılımda olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

Tablo 3.8. Eğitim ve Gelir DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Çapraz Tablo 

Eğitim ve Gelir KarĢılaĢtırması 

 500-1000 1000-1500 1500-2000 2000-2500 2500 VE 

ÜSTÜ 

Ġlköğretim 3 7 6 5 0 

Lise 13 14 11 5 1 

Önlisans 1 0 3 5 0 

Lisans 4 1 8 4 13 

Yüksek Lisans 0 0 2 3 4 

Eğitim ve gelir değiĢkenlerine bakıldığında eğitim seviyesi arttıkça gelir düzeyininde 

yükseldiği belirlenmiĢtir. 

3.8.2. Güvenilirlik Analizi 

Kullanılan anket formu, demografik değiĢkenleri belirlemeye yönelik soru listesini, 

iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik ölçeğini, iĢgörenlerin sessizlik davranıĢlarını ve 

psikolojik Ģiddet ölçeğini barındırmaktadır. 

Anket kapsamında yararlanılan tüm ölçüm araçlarının iç tutarlık katsayısını belirlemek 

amacıyla, her bir alt boyut için ayrı ayrı Cronbach Alpha değerlerine bakılmıĢtır. Ġç tutarlık 

yöntemi çok sayıda maddeden oluĢan ve birden fazla faktör içeren anketlerde kullanılan ve 

farklı örneklemler kullanıldığında yeniden sınanması önerilen bir güvenilirlik göstergesidir. 

Sosyal bilimlerde Alpha güvenirlik değerinin 0.80 ile 1.0 arası olması anketin yüksek 
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derecede güvenilir olduğunu, 0.60 ile 0.80 arasında olması anketin oldukça güvenilir 

olduğuna, 0.40 ile 0.60 arasında olması anketin düĢük güvenirliğe sahip olduğuna ve 0.00 ile 

0.40 arasında olması ise anketin güvenilir olmadığına iĢaret etmektedir.
63

 Sosyal bilimlerde 

geçerli olan bu genel geçer eĢik değer dikkate alınarak, SPSS programı yardımıyla her bir 

boyut için ayrı ayrı hesaplanan Cronbach Alfa katsayı değerleri incelendiğinde, temel 

boyutların tamamı açısından güvenilirlik analizi sonuçlarının tatmin edici düzeyde olduğu 

görülmektedir. Bulgular Tablo 3,9, Tablo 3,10 ve Tablo 3,11‟da özetlenmiĢtir. 

Tablo 3.9.  Güvenilirlik Analizi Bulguları: ĠĢ görenlerin Algıladıkları Örgütsel Sessizlik  

Boyutlar Cronbach Alfa Güvenilirlik Katsayıları 

Üst Yönetim Tutumu 0,690 

Bölüm Yöneticisi Tutumu 0,883 

ĠletiĢim Fırsatları 0,695 

Elde edilen bulgular değerlendirildiğinde ölçek güvenilir kabul edilmiĢtir. 

Tablo 3.10. Güvenilirlik Analizi Bulguları: ĠĢgörenlerin Sessizlik DavranıĢı 

Boyutlar Cronbach Alfa Güvenilirlik Katsayıları 

Kendini Koruma ve Korkuya Bağlı Sessizlik 0,852 

Ġlgisizlik ve Boyun Eğmeye Bağlı Sessizlik 0,931 

Prososyal Eğilime Bağlı Sessizlik 0,522 

ĠliĢkileri Korumaya Bağlı Sessizlik 0,828 

Prososyal eğilim boyutunun güvenilirlik katsayısının 0,5‟in altında kalması sebebiyle, her bir 

ifadenin elenmesi halinde Cronbach Alfa değerinin hangi değeri alacağı ayrıca analiz edilmiĢ, 

21. ifadenin, bu boyutun güvenilirliğini aĢağı çektiği belirlenmiĢtir. Ġlgili ölçüm aracının 

güvenilirliği, 21. ifade elendiği takdirde 0,522‟ye yükseldiğinden, bu ifade analizlere dahil 

edilmemiĢtir. 
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 Kazım Özdamar Paket Programlar ile Ġstatistiksel Veri Analizi Kaan Kitapevi EskiĢehir 2004 27. 
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Tablo 3.11. Güvenilirlik Analizi Bulguları: Algılanan Psikolojik ġiddet  

Boyutlar Cronbach Alfa Güvenilirlik Katsayıları 

Kendini Gösterme ve ĠletiĢime Yönelik 

Saldırılar 

0,899 

Sosyal ĠliĢkilere Yönelik Saldırılar 0,887 

Ġtibara Yönelik Saldırılar 0,923 

YaĢam Kalitesi ve Mesleğe Yönelik 

Saldırılar 

0,781 

Sağlığa Yönelik Saldırılar 0,811 

 

Sunulan bulgular dikkate alınarak, ölçekler güvenilir kabul edilmiĢtir. Yine de gelecekte 

yürütülecek çalıĢmalarda, güvenilirlik analizlerinin, daha geniĢ bir örneklem hacmi ile 

yinelenmesi uygun olacaktır.
64

  

3.8.3. Yapısal Geçerlilik Analizi 

Yapısal geçerliliğin analizinde SPSS 17 paket programından yararlanılmıĢtır. Kullanılan 

ölçeklerin yapısal geçerliliklerinin araĢtırılması için, faktör analizi yöntemine baĢvurulmuĢtur. 

Bulgular Tablo 3.12, Tablo 3.13 ve Tablo 3.14‟de sunulmuĢtur. 
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 ġener Büyüköztürk  Sosyal Bilimler için Veri Analizi El Kitabı Ġstatistik, AraĢtırma Deseni 

SPSS Uygulamaları ve Yorum Pegem Akademi Yayıncılık Ankara 2014 16. 
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Tablo 3.12. Algılanan Sessizlik Ölçüm Aracı Faktör Yükleri 

Ġfadeler 
Üst Yönetim 

Tutumu 

Bölüm Yöneticisi 

Tutumu 
ĠletiĢim Fırsatları 

Ġfade 2 

Ġfade 3  

Ġfade 4  

Ġfade 5  

Ġfade 1  

,743  

,722  

,664 

,637  

,577 

  

Ġfade 7 

Ġfade 9  

Ġfade 6 

Ġfade 8 

Ġfade 10  

 

,880 

,862 

,812 

,798 

,776 

 

Ġfade 13  

Ġfade 12  

Ġfade 15  

Ġfade 14  

Ġfade 11  

  

 ,817 

,756 

,739 

,591 

,431 

ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik ifadeleri incelendiğinde, üst yönetimin tutumu ve 

bölüm yöneticisinin tutumu boyutları ile ilgili ifadelerin faktör yüklerinin tamamının 0,40‟tan 

yüksek olduğu görülmektedir. Ancak iletiĢim fırsatları boyutu ile ilgili ifadeler dikkate 

alındığında, 11. ifadenin  değerler üst sınırın üzerinde yer almaktadır. ĠĢgörenlerin 

algıladıkları örgütsel sessizlik kavramsal yapısının alt boyutları ve ifadelere iliĢkin faktör 

yükleri Tablo 3.12‟de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.13. ĠĢgörenlerin Sessizlik DavranıĢı Ölçüm Aracı Faktör Yükleri 

Ġfadeler 

Kendini Koruma 

ve Korkuya Bağlı 

Sessizlik 

Ġlgisizlik ve 

Boyun Eğmeye 

Bağlı Sessizlik 

Prososyal 

Eğilime Bağlı 

Sessizlik 

ĠliĢkileri 

Korumaya Bağlı 

Sessizlik 

Ġfade 4 

Ġfade 5 

Ġfade 6  

Ġfade 7  

Ġfade 8 

Ġfade 3 

Ġfade 1  

Ġfade 9 

Ġfade 2 

,816 

,811 

,804 

,731  

,714 

,683  

,607 

,493 

,445 

   

Ġfade 17 

Ġfade 14  

Ġfade 19 

Ġfade 11 

Ġfade 18 

Ġfade 15 

Ġfade 16 

Ġfade 10 

Ġfade 13 

Ġfade 12 

  ,840 

,824 

,815 

,813 

,810 

,800 

,790 

,764 

,744 

,674 

  

Ġfade 20 

Ġfade 22  

Ġfade 23  

Ġfade 24  

Ġfade 21  

   ,709 

,674 

,639 

,521 

,218 

 

Ġfade 28 

Ġfade 29  

Ġfade 27  

Ġfade 26  

Ġfade 30 

Ġfade 25 

   ,790 

,784 

,746 

,746 

,675 

,653 

 

ĠĢgörenlerin sessizlik davranıĢları ifadelerinin faktör analizi bulguları, güvenilirlik analizlerine 

paralellik göstermiĢtir. Bu ölçekteki 21. ifadenin faktör yükünün 0,218 olması sebebiyle, 

prososyal eğilime bağlı sessizlik boyutunu temsil gücünün oldukça zayıf olduğu sonucu elde 

edilmiĢtir. Geçerlilik ve güvenilirlik analizlerindeki birbiri ile örtüĢür nitelikteki bu bulgu 

sebebiyle, 21. ifade ölçekten çıkarılmıĢtır. ĠĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢı kavramsal 

yapısının alt boyutları ve ifadelere iliĢkin faktör yükleri Tablo 3.13‟de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 3.14. Psikolojik ġiddet Ölçüm Aracı Faktör Yükleri 

Ġfadeler 

Kendini 

Gösterme ve 

ĠletiĢime 

Yönelik 

Saldırılar 

Sosyal 

ĠliĢkilere 

Yönelik 

Saldırılar 

Ġtibara 

Yönelik 

Saldırılar 

YaĢam 

Kalitesi ve 

Mesleğe 

Yönelik 

Saldırılar 

Sağlığa 

Yönelik 

Saldırılar 

Ġfade 4 

Ġfade 9 

Ġfade 2  

Ġfade 3  

Ġfade 6 

Ġfade 5 

Ġfade 1  

Ġfade 8 

Ġfade 7 

,827 

,797 

,783 

,783  

,781 

,750  

,739 

,732 

,490 

    

Ġfade 13 

Ġfade 11 

Ġfade 12 

Ġfade 14 

Ġfade 10 

  ,909 

,909 

,858 

,790 

,684 

   

Ġfade 24 

Ġfade 20 

Ġfade 18 

Ġfade 22  

Ġfade 17  

Ġfade 15 

Ġfade 27 

Ġfade 19 

Ġfade 23 

Ġfade 21  

Ġfade 16 

Ġfade 28 

   ,833 

,797 

,787 

,774 

,753 

,735 

,735 

,727 

,726 

,723 

,680 

,651 

  

Ġfade 31 

Ġfade 30  

Ġfade 33  

Ġfade 28 

Ġfade 32 

Ġfade 29 

Ġfade 27 

   ,856 

,785 

,691 

,660 

,644 

,644 

,453 

 

Ġfade 35 

Ġfade 36 

Ġfade 37 

Ġfade 34 

    ,858 

,829 

,820 

,718 

 

Psikolojik Ģiddet ölçüm aracının faktör analizi sonuçları incelendiğinde, sosyal iliĢkilere 

yönelik saldırılar, itibara yönelik saldırılar ve sağlığa yönelik saldırılar boyutları için elde 

edilen faktör yüklerinin tamamının makul düzeyde olduğu görülmektedir. Kendini gösterme 

ve iletiĢime yönelik saldırılar boyutundaki 7. ifade ile yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik 
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saldırılar boyutundaki 27. ifadenin faktör yüklerinin, diğer ifadelere kıyasla daha düĢük 

olduğu belirlenmiĢse de, ifadelerin analiz dıĢında tutulmasını gerektirecek bir durum söz 

konusu değildir. Psikolojik Ģiddet kavramsal yapısının alt boyutları ve ifadelere iliĢkin faktör 

yükleri Tablo 3.14‟de gösterilmiĢtir. 

3.8.4.  Ölçüm DeğiĢkenlerine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistiki Analizler 

Ölçüm değiĢkenlerine iliĢkin tanımlayıcı istatistiki analizlerinde SPSS 17 paket programından 

yararlanılmıĢtır. Kullanılan ölçeklerin ölçüm değiĢkenlerine iliĢkin tanımlayıcı istatistiki 

analizlerin araĢtırılması için, aritmetik ortalama ve standart sapma analizi yöntemine 

baĢvurulmuĢtur. 

Tablo 3.15. Ölçeklerin Tamamı ile Ġlgili Ortalama ve Standart Sapmalar: 

 (n = 110) Ox SS 

Algılanan Sessizlik 2,76 0,71 

ĠĢgörenlerin Sessizlik 

DavranıĢı 

2,46 0,71 

Psikolojik ġiddet 1,42 0,56 

 

Algılanan Sessizlik, iĢgörenlerin sessizlik davranıĢları ve psikolojik Ģiddet değiĢkenlerine ait 

tanımlayıcı istatistiki analizler (aritmetik ortalama ve standart sapma) incelendiğinde (Tablo 

3.15), algılanan sessizlik için aritmetik ortalama 2,76 (std. sapma 0,71), iĢgörenlerin sessizlik 

davranıĢı için aritmetik ortalama 2,46 (std. sapma 0,71) ve psikolojik Ģiddet için aritmetik 

ortalama 1,42 (std. sapma 0,56) olarak bulunmuĢtur.  

Tablo 3.16. Algılanan Sessizlik Ölçeği’ne ĠliĢkin Ortalama ve Standart Sapmalar 

 

 (n = 110) O
x
 SS 

Üst Yönetim Tutumu 2,80 0,75 

Bölüm Yöneticisi Tutumu 2,71 0,97 

ĠletiĢim Fırsatları 2,76 0,80 

 

Üst yönetim tutumu, bölüm yöneticisi tutumu ve iletiĢim fırsatları değiĢkenlerine ait 

tanımlayıcı istatistiki analizler (aritmetik ortalama ve standart sapma) incelendiğinde (Tablo 

3.16), üst yönetim tutumu için aritmetik ortalama 2,80 (std. sapma 0,75), bölüm yöneticisi 

tutumu için aritmetik ortalama 2,71 (std. sapma 0,97) ve iletiĢim fırsatları için aritmetik 

ortalama 2,76 (std. sapma 0,80) olarak bulunmuĢtur.  
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Tablo 3.17. ĠĢgörenlerin Sessizlik DavranıĢı Ölçeği’ne ĠliĢkin Ortalama ve Standart 

Sapmalar 

 

 (n = 110) Ox SS 

Kendini Koruma ve 

Korkuya Bağlı 
2,45 0,78 

Ġlgizlik ve Boyun Eğme 2,25 0,92 

Prososyal Eğilim  2,48 0,74 

ĠliĢkileri Koruma  2,80 0,83 

 
 

Kendini koruma ve korkuya bağlı, ilgisizlik boyun eğme, prososyal eğilim ve iliĢkileri 

koruma değiĢkenlerine ait tanımlayıcı istatistiki analizler (aritmetik ortalama ve standart 

sapma) incelendiğinde (Tablo 3.17), kendini koruma ve korkuya bağlı için aritmetik ortalama 

2,45 (std. sapma 0,78), ilgisizlik ve boyun eğme için aritmetik ortalama 2,25 (std. sapma 

0,92), prososyal eğilim için aritmetik ortalama 2,48 (std. sapma 0,74) ve iliĢkileri koruma için 

aritmetik ortalama 2,80 (std. Sapma 0,83) olarak bulunmuĢtur. 

Tablo 3.18. Psikolojik ġiddet Ölçeği’ne ĠliĢkin Ortalama ve Standart Sapmalar 

 

 (n = 110) Ox SS 

Kendini Gösterme ve 

ĠletiĢime Yönelik Saldırılar 

1,60 0,72 

Sosyal ĠliĢkilere Yönelik 

Saldırılar 

1,28 0,65 

Ġtibara Yönelik Saldırılar 1,38 0,61 

YaĢam Kalitesi ve Mesleğe 

Yönelik Saldırılar 

1,43 0,57 

Sağlığa Yönelik Saldırılar 1,26 0,62 

 

Kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar, sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar, itibara 

yönelik saldırılar, yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar ve sağlığa yönelik saldırılar 

değiĢkenlerine ait tanımlayıcı istatistiki analizler (aritmetik ortalama ve standart sapma) 

incelendiğinde (Tablo 3.18), kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar için aritmetik 

ortalama 1,60 (std. sapma 0,72), sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar için aritmetik ortalama 1,28 

(std. sapma 0,65), itibara yönelik saldırılar için aritmetik ortalama 1,38 (std. sapma 0,61), 

yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar için aritmetik ortalama 1,43 (std. Sapma 0,57) ve 

sağlığa yönelik saldırılar için aritmetik ortalama 1,26 (std. Sapma 0,62) olarak bulunmuĢtur. 
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3.8.5.  Psikolojik ġiddet ile Algılanan Sessizlik Arasındaki ĠliĢkiyi Ġncelemeye Yönelik 

Bulgular 

AraĢtırmanın temel hipotezini test etmek amacıyla gerçekleĢtirilen korelasyon analizinde 

iĢgörenlerce algılanan sessizlik ve iĢgörenlerin sessizlik davranıĢı kavramsal yapılarının 

ortalama puanları ile psikolojik Ģiddet değiĢkeninin ortalama puanları arasındaki iliĢkiler 

sınanmıĢtır. DeğiĢkenler arasındaki iliĢkileri gösteren korelasyon katsayısı ve anlamlılık 

değerlerine Tablo 3,19‟da yer verilmiĢtir. 

Temel hipotezin testi: 

 

H1a: Psikolojik Ģiddet ile iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

Psikolojik Ģiddet ile iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik arasındaki iliĢkiyi test etmek 

amacıyla yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında pozitif 

yönlü düĢük bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,265 (p=0,005 

< 0,05) olarak hesaplanmıĢtır. H1a hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre psikolojik 

Ģiddet ile iĢgörenlerce algılanan örgütsel sessizlik arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit 

edilmiĢtir. Psikolojik Ģiddete maruz kalma düzeyi, algılanan örgütsel sessizlik düzeyi ile 

pozitif yönde iliĢkili bulunmuĢtur.  

Tablo 3.19. H1a Hipotezini Test Etmeye Yönelik Pearson Kolerasyon Analizi Sonucu 

 Algılanan Örgütsel Sessizlik 

Psikolojik ġiddet r:0,265 (p=0,005 < 0,05) 

 

 

Alt hipotezlerin testi: 

H1c1: Psikolojik Ģiddetin ‘kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar’ boyutu ile 

iĢgörenlerin algıladıkları sessizliğin ‘üst yönetim tutumu’ boyutu arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin 

algıladıkları sessizliğin „üst yönetim tutumu‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla 

yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında pozitif yönlü 

düĢük bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,365 (p=0,000 < 
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0,05) olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3,20). H1c1 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre 

kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar ile üst yönetimin örgütsel sessizliğe iliĢkin 

tutumu konusundaki algılamalar arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Kendini 

gösterme ve iletiĢime yönelik algılanan saldırılar arttıkça, üst yönetimin örgütsel sessizliğe 

iliĢkin tutumu da artıĢ göstermiĢtir. Kendini gösterme ve iletiĢime yönelik algılanan saldırılar 

ile üst yönetimin tutumu aynı yönde değiĢmektedir. 

H1c2: Psikolojik Ģiddetin ‘kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar’ boyutu ile 

iĢgörenlerin algıladıkları sessizliğin ‘bölüm yöneticisi tutumu’ boyutu arasında anlamlı 

bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin 

algıladıkları sessizliğin „bölüm yöneticisi tutumu‟ arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla 

yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında pozitif yönlü 

düĢük bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r: 0,305 (p=0,001 < 

0,05) olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3,20). H1c2 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre 

kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar ile bölüm yöneticisinin örgütsel sessizliğe 

iliĢkin tutumu konusundaki algılamalar arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. 

Kendini gösterme ve iletiĢime yönelik algılanan saldırılar arttıkça, bölüm yöneticisinin 

örgütsel sessizliğe iliĢkin tutumu da artıĢ göstermiĢtir. Kendini gösterme ve iletiĢime yönelik 

algılanan saldırılar ile bölüm yöneticisinin tutumu aynı yönde değiĢmektedir. 

H1c3: Psikolojik Ģiddetin ‘kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar’ boyutu ile 

iĢgörenlerin algıladıkları sessizliğin ‘iletiĢim fırsatları’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin 

algıladıkları sessizliğin „iletiĢim fırsatları‟ arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan 

Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında pozitif yönlü düĢük bir 

iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,333 (p=0,000 < 0,05) olarak 

hesaplanmıĢtır (Tablo 3,20). H1c3 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre kendini 

gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar ile örgütsel sessizliğin iletiĢim fırsatları ile ilgili yönü 

arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Kendini gösterme ve iletiĢime yönelik 

algılanan saldırılar arttıkça, iletiĢim fırsatları örgütsel sessizliğe iliĢkin tutumu da artıĢ 

göstermiĢtir. Kendini gösterme ve iletiĢime yönelik algılanan saldırılar ile iletiĢim fırsatları 

tutumu aynı yönde değiĢmektedir. 
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Tablo 3.20. H1c1-3 Alt Hipotezlerini Test Etmeye Yönelik Pearson Kolerasyon Analizi 

Sonuçları 

 Kendini Gösterme ve ĠletiĢime 

Yönelik Saldırılar 

Üst Yönetim Tutumu r:0,365 (p=0,000 < 0,05) 

Bölüm Yöneticisi Tutumu r: 0,305 (p=0,001 < 0,05) 

ĠletiĢim Fırsatları r:0,333 (p=0,000 < 0,05) 

 

H1c4: Psikolojik Ģiddetin ‘sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin 

algıladıkları sessizliğin ‘üst yönetim tutumu’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin algıladıkları 

sessizliğin „üst yönetim tutumu‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan 

Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında bir iliĢkinin varlığı tespit 

edilmemiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,171 (p=0,073 > 0,05) olarak hesaplanmıĢtır 

(Tablo 3,21). H1c4 hipotezi red edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre sosyal iliĢkilere yönelik 

saldırılar ile üst yönetimin örgütsel sessizliğe iliĢkin tutumu konusundaki algılamalar arasında 

anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. Sosyal iliĢkilere yönelik algılanan saldırılar ile 

üst yönetim tutumunun artıĢ ve azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 

 

H1c5: Psikolojik Ģiddetin ‘sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin 

algıladıkları sessizliğin ‘bölüm yöneticisi tutumu’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin algıladıkları 

sessizliğin „bölüm yöneticisi tutumu‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan 

Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında bir iliĢkinin varlığı tespit 

edilmemiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,064 (p=0,507 > 0,05) olarak hesaplanmıĢtır 

(Tablo 3,21). H1c5 hipotezi red edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre sosyal iliĢkilere yönelik 

saldırılar ile bölüm yönetisinin örgütsel sessizliğe iliĢkin tutumu konusundaki algılamalar 

arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. Sosyal iliĢkilere yönelik algılanan 

saldırılar ile bölüm yöneticisi tutumunun artıĢ ve azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 
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H1c6: Psikolojik Ģiddetin ‘sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin 

algıladıkları sessizliğin ‘iletiĢim fırsatları’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin algıladıkları 

sessizliğin „iletiĢim fırsatları‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan Pearson 

Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında bir iliĢkinin varlığı tespit 

edilmemiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,177 (p=0,065 > 0,05) olarak hesaplanmıĢtır 

(Tablo 3,21). H1c6 hipotezi red edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre sosyal iliĢkilere yönelik 

saldırılar ile iletiĢim fırsatlarının ne düzeyde olduğu algısı arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı 

tespit edilmemiĢtir. Sosyal iliĢkilere yönelik algılanan saldırılar ile iletiĢim fırsatları 

tutumunun artıĢ ve azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 

Tablo 3.21. H1c4-6 Alt Hipotezlerini Test Etmeye Yönelik Pearson Kolerasyon Analizi 

Sonuçları 

 Sosyal ĠliĢkilere Yönelik Saldırılar 

Üst Yönetim Tutumu r:0,171 (p=0,073 < 0,05) 

Bölüm Yöneticisi Tutumu r:0,064 (p=0,507 < 0,05) 

ĠletiĢim Fırsatları r:0,177 (p=0,065 < 0,05) 

 

H1c7: Psikolojik Ģiddetin ‘itibara yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin algıladıkları 

sessizliğin ‘üst yönetim tutumu’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „itibara yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin algıladıkları sessizliğin 

„üst yönetim tutumu‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan Pearson 

Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında pozitif yönlü zayıf bir iliĢkinin 

varlığı tespit edilmiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,213 (p=0,025 < 0,05) olarak 

hesaplanmıĢtır (Tablo 3,22). H1c7 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre itibara 

yönelik saldırılar ile üst yönetimin örgütsel sessizliğe iliĢkin tutumu konusundaki algılamalar 

arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Ġtibara yönelik algılanan saldırılar 

arttıkça, üst yönetimin örgütsel sessizliğe iliĢkin tutumu da artıĢ göstermiĢtir. Ġtibara yönelik 

algılanan saldırılar ile üst yönetim tutumu aynı yönde değiĢmektedir. 
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H1c8: Psikolojik Ģiddetin ‘itibara yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin algıladıkları 

sessizliğin ‘bölüm yöneticisi tutumu’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „itibara yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin algıladıkları sessizliğin 

„bölüm yöneticisi tutumu‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan Pearson 

Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında bir iliĢkinin varlığı tespit 

edilmemiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,126 (p=0,190 > 0,05) olarak hesaplanmıĢtır 

(Tablo 3,22). H1c8 hipotezi red edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre itibara yönelik saldırılar ile 

bölüm yönetisinin örgütsel sessizliğe iliĢkin tutumu konusundaki algılamalar arasında anlamlı 

bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. Ġtibara yönelik algılanan saldırılar ile bölüm yöneticisi 

tutumunun artıĢ ve azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 

 

H1c9: Psikolojik Ģiddetin ‘itibara yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin algıladıkları 

sessizliğin ‘iletiĢim fırsatları’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „itibara yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin algıladıkları sessizliğin 

„iletiĢim fırsatları‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan Pearson Kolerasyon 

analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında pozitif yönlü zayıf bir iliĢkinin varlığı tespit 

edilmiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,209 (p=0,028 < 0,05) olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 

3,22). H1c9 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre itibara yönelik saldırılar ile iletiĢim 

fırsatları bağlamında algılanan örgütsel sessizlik arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit 

edilmiĢtir. Ġtibara yönelik algılanan saldırılar arttıkça, iletiĢim fırsatlarının örgütsel sessizliğe 

iliĢkin tutumu da artıĢ göstermiĢtir. Ġtibara yönelik algılanan saldırılar ile iletiĢim fırsatları 

tutumu aynı yönde değiĢmektedir. 

Tablo 3.22. H1c7-9 Alt Hipotezlerini Test Etmeye Yönelik Pearson Kolerasyon Analizi 

Sonuçları 

 Ġtibara Yönelik Saldırılar 

Üst Yönetim Tutumu r:0,213 (p=0,025 < 0,05) 

Bölüm Yöneticisi Tutumu r:0,126 (p=0,190 < 0,05) 

ĠletiĢim Fırsatları r:0,209 (p=0,028 < 0,05) 
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H1c10: Psikolojik Ģiddetin ‘yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar’ boyutu ile 

iĢgörenlerin algıladıkları sessizliğin ‘üst yönetim tutumu’ boyutu arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin 

algıladıkları sessizliğin „üst yönetim tutumu‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla 

yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında pozitif yönlü 

düĢük bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,165 (p=0,085 > 

0,05) olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3.23). H1c10 hipotezi red edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre 

yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar ile üst yönetimin örgütsel sessizliğe iliĢkin 

tutumu konusundaki algılamalar arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. 

YaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik algılanan saldırılar ile üst yönetim tutumunun artıĢ ve 

azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 

 

H1c11: Psikolojik Ģiddetin ‘yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar’ boyutu ile 

iĢgörenlerin algıladıkları sessizliğin ‘bölüm yöneticisi tutumu’ boyutu arasında anlamlı 

bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin 

algıladıkları sessizliğin „bölüm yöneticisi tutumu‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek 

amacıyla yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında bir 

iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,099 (p=0,304 > 0,05) 

olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3.23). H1c11 hipotezi red edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre yaĢam 

kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar ile üst bölüm yöneticisinin örgütsel sessizliğe iliĢkin 

tutumu konusundaki algılamalar arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. 

YaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik algılanan saldırılar ile bölüm yöneticisi tutumunun artıĢ ve 

azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 

H1c12: Psikolojik Ģiddetin ‘yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar’ boyutu ile 

iĢgörenlerin algıladıkları sessizliğin ‘iletiĢim fırsatları’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin 

algıladıkları sessizliğin „iletiĢim fırsatları‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla 

yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında bir iliĢkinin 

varlığı tespit edilmemiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,176 (p=0,066 > 0,05) olarak 
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hesaplanmıĢtır (Tablo 3,23) . H1c12 hipotezi red edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre yaĢam kalitesi 

ve mesleğe yönelik saldırılar ile iletiĢim fırsatları açısından örgütsel sessizliğe iliĢkin 

algılamalar arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. YaĢam kalitesi ve 

mesleğe yönelik algılanan saldırılar ile iletiĢim fırsatları tutumunun artıĢ ve azalıĢları 

birbirinden bağımsızdır. 

Tablo 3.23. H1c10-12 Alt Hipotezlerini Test Etmeye Yönelik Pearson Kolerasyon Analizi 

Sonuçları 

 YaĢam Kalitesi ve Mesleğe Yönelik 

Saldırılar  

Üst Yönetim Tutumu r:0,165 (p=0,085 < 0,05) 

Bölüm Yöneticisi Tutumu r:0,099 (p=0,304 < 0,05) 

ĠletiĢim Fırsatları r:0,176 (p=0,066 < 0,05) 

 

H1c13: Psikolojik Ģiddetin ‘sağlığa yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin algıladıkları 

sessizliğin ‘üst yönetim tutumu’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „sağlığa yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin algıladıkları sessizliğin 

„üst yönetim tutumu‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan Pearson 

Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında bir iliĢkinin varlığı tespit 

edilmemiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,123 (p=0,200 > 0,05) olarak hesaplanmıĢtır 

(Tablo 3,24). H1c13 hipotezi red edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre sağlığa yönelik saldırılar ile 

üst yönetimin örgütsel sessizliğe iliĢkin tutumu konusundaki algılamalar arasında anlamlı bir 

iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. Sağlığa yönelik algılanan saldırılar ile üst yönetim 

tutumunun artıĢ ve azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 

 

H1c14: Psikolojik Ģiddetin ‘sağlığa yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin algıladıkları 

sessizliğin ‘bölüm yöneticisi tutumu’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „sağlığa yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin algıladıkları sessizliğin 

„bölüm yöneticisi tutumu‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan Pearson 

Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında bir iliĢkinin varlığı tespit 

edilmemiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,059 (p=0,542 > 0,05) olarak hesaplanmıĢtır 

(Tablo 3,24). H1c14 hipotezi red edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre sağlığa yönelik saldırılar ile 
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bölüm yöneticisinin örgütsel sessizliğe iliĢkin tutumu konusundaki algılamalar arasında 

anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. Sağlığa yönelik algılanan saldırılar ile bölüm 

yöneticisi tutumunun artıĢ ve azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 

 

H1c15: Psikolojik Ģiddetin ‘sağlığa yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin algıladıkları 

sessizliğin ‘iletiĢim fırsatları’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

Psikolojik Ģiddetin „sağlığa yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin algıladıkları sessizliğin 

„iletiĢim fırsatları‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan Pearson Kolerasyon 

analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. 

Analizin kolerasyon değeri; r:0,064 (p=0,504 > 0,05) olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3,24). 

H1c15 hipotezi red edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre sağlığa yönelik saldırılar ile iletiĢim 

fırsatları açısından örgütsel sessizliğe iliĢkin algılamalar arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı 

tespit edilmemiĢtir. Sağlığa yönelik algılanan saldırılar ile iletiĢim fırsatları tutumunun artıĢ ve 

azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 

Tablo 3.24. H1c13-15 Alt Hipotezlerini Test Etmeye Yönelik Pearson Kolerasyon Analizi 

Sonuçları 

 Sağlığa Yönelik Saldırılar 

Üst Yönetim Tutumu r:0,123 (p=0,200 < 0,05) 

Bölüm Yöneticisi Tutumu r:0,059 (p=0,542 < 0,05) 

ĠletiĢim Fırsatları r:0,064 (p=0,504 < 0,05) 

 

3.8.6. Psikolojik ġiddet ile ĠĢgörenlerin Sessizlik DavranıĢları Arasındaki ĠliĢkiyi 

Ġncelemeye Yönelik Bulgular 

 

Temel Hipotezin Testi: 

H1b: Psikolojik Ģiddet ile iĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢları arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

Psikolojik Ģiddet ile iĢgörenlerin sessizlik davranıĢları arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla 

yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında pozitif yönlü 

düĢük bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,296 (p=0,002 < 
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0,05) olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3.25) . H1b hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre 

psikolojik Ģiddet ile iĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢkinin 

varlığı tespit edilmiĢtir. Psikolojik Ģiddete maruz kalma düzeyi, örgütsel sessizlik 

davranıĢlarına meyletme düzeyi ile, beklendiği gibi, pozitif yönde iliĢkili bulunmuĢtur. 

Psikolojik Ģiddet saldırıları arttıkça, iĢgörenlerin örgütsel sessizliğe iliĢkin tutumu da artıĢ 

göstermiĢtir. Psikolojik Ģiddet saldırıları ile örgütsel sessizlik davranıĢı aynı yönde 

değiĢmektedir. 

Tablo 3.25. H1b Hipotezini Test Etmeye Yönelik Pearson Kolerasyon Analizi Sonucu 

 ĠĢgörenlerin Örgütsel Sessizlik 

DavranıĢları 

Psikolojik ġiddet r:0,296 (p=0,002 < 0,05) 

 

 

Alt Hipotezlerin Testi: 

H1d1: Psikolojik Ģiddetin ‘kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar’ boyutu ile 

iĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢlarının ‘kendini koruma ve korkuya bağlı 

sessizlik davranıĢları’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin 

sessizlik davranıĢlarının „kendini koruma ve korkuya bağlı sessizlik‟ boyutu arasındaki 

iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki 

değiĢken arasında bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r: 0,123 

(p=0,201 > 0,05) olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3,26). H1d1 hipotezi red edilmiĢtir. Bu 

sonuçlara göre kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar ile kendini koruma ve korkuya 

bağlı sessizlik davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. Kendini gösterme ve iletiĢime 

yönelik algılanan saldırılar ile kendini koruma ve korkuya bağlı sessizlik davranıĢlarında artıĢ 

ve azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 

H1d2: Psikolojik Ģiddetin ‘kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar’ boyutu ile 

iĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢlarının ‘ilgisizlik ve boyun eğmeye bağlı sessizlik 

davranıĢları’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin 

sessizlik davranıĢlarının „ilgisizlik ve boyun eğmeye bağlı sessizlik‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi 
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test etmek amacıyla yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken 

arasında pozitif yönlü düĢük bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; 

r: 0,309 (p=0,001 < 0,05) olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3,26). H1d2 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Bu sonuçlara göre kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar ile ilgisizlik ve boyun 

eğmeye bağlı sessizlik davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. 

Kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar arttıkça, ilgisizlik ve boyun eğmeye bağlı 

sessizlik davranıĢları da artıĢ göstermiĢtir. Kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar ile 

ilgisizlik ve boyun eğmeye bağlı sessizlik davranıĢları da  aynı yönde değiĢmektedir. 

H1d3: Psikolojik Ģiddetin ‘kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar’ boyutu ile 

iĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢlarının ‘prososyal eğilim’ boyutu arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin 

sessizlik davranıĢlarının „prososyal eğilim‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla 

yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında pozitif yönlü 

düĢük bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r: 0,213 (p=0,026 < 

0,05) olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3,26). H1d3 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre 

kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar ile prososyal eğilim temelli örgütsel sessizlik 

davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Kendini gösterme ve 

iletiĢime yönelik saldırılar arttıkça, ilgisizlik ve prososyal eğilim davranıĢları da artıĢ 

göstermiĢtir. Kendini gösterme ve prososyal davranıĢları da  aynı yönde değiĢmektedir. 

H1d4: Psikolojik Ģiddetin ‘kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar’ boyutu ile 

iĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢlarının ‘iliĢkileri koruma’ boyutu arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „kendini gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin 

sessizlik davranıĢlarının „iliĢkileri koruma‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla 

yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında anlamlı bir 

iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r: 0,107 (p=0,264 > 0,05) 

olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3,26). H1d4 hipotezi red edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre kendini 

gösterme ve iletiĢime yönelik saldırılar ile iliĢkileri korumaya yönelik sessizlik davranıĢları 

arasında anlamlı bir iliĢki mevcut değildir. Kendini gösterme ve iletiĢime yönelik algılanan 

saldırılar ile iliĢkileri korumaya bağlı sessizlik davranıĢlarında artıĢ ve azalıĢları birbirinden 

bağımsızdır. 
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Tablo 3.26. H1d1-4 Alt Hipotezlerini Test Etmeye Yönelik Pearson Kolerasyon Analizi 

Sonuçları 

 Kendini Gösterme ve ĠletiĢime 

Yönelik Saldırılar 

Kendini Koruma ve Korku r:0,123 (p=0,201 < 0,05) 

Ġlgisizlik ve Boyun Eğme r: 0,309 (p=0,001 < 0,05) 

Prososyal Eğilim r:0,213 (p=0,026 < 0,05) 

ĠliĢkileri Koruma r:0,107 (p=0,264 < 0,05) 

 

H1d5: Psikolojik Ģiddetin ‘sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin 

örgütsel sessizlik davranıĢlarının ‘kendini koruma ve korkuya bağlı sessizlik 

davranıĢları’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin sessizlik 

davranıĢlarının „kendini koruma ve korkuya bağlı sessizlik davranıĢları‟ boyutu arasındaki 

iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki 

değiĢken arasında bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,151 

(p=0,115 > 0,05) olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3.27). H1d5 hipotezi red edilmiĢtir. Bu 

sonuçlara göre sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar ile kendini koruma ve korkuya bağlı 

sessizlik davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢkinin tespit edilmemiĢtir. Sosyal iliĢkilere 

yönelik saldırılar ile kendini koruma ve korkuya bağlı sessizlik davranıĢlarında artıĢ ve 

azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 

 

H1d6: Psikolojik Ģiddetin ‘sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin 

örgütsel sessizlik davranıĢlarının ‘ilgisizlik ve boyun eğmeye bağlı sessizlik davranıĢları’ 

boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin sessizlik 

davranıĢlarının „ilgisizlik ve boyun eğme‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla 

yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında pozitif yönlü 

düĢük bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r: 0,308 (p=0,001 < 

0,05) olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3.27). H1d6 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre 

sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar ile ilgisizlik ve boyun eğme biçimindeki sessizlik 

davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Sosyal iliĢkilere yönelik 
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saldırılar arttıkça, ilgisizlik ve boyun eğmeye bağlı sessizlik davranıĢları da artıĢ göstermiĢtir. 

Sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar ve ilgisizlik ve boyun eğmeye bağlı sessizlik davranıĢları da  

aynı yönde değiĢmektedir. 

 

H1d7: Psikolojik Ģiddetin ‘sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin 

örgütsel sessizlik davranıĢlarının ‘prososyal eğilim’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin algıladıkları 

sessizliğin „prososyal eğilim‟ arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan Pearson 

Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında pozitif yönlü düĢük bir iliĢkinin 

varlığı tespit edilmiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,294 (p=0,002 < 0,05) olarak 

hesaplanmıĢtır (Tablo 3,27). H1d7 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre sosyal 

iliĢkilere yönelik saldırılar ile prososyal eğilim temelli sessizlik davranıĢları arasında anlamlı 

bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar arttıkça, prososyal 

eğilime bağlı sessizlik davranıĢları da artıĢ göstermiĢtir. Sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar ve 

prososyal eğilime bağlı sessizlik davranıĢları da aynı yönde değiĢmektedir. 

 

H1d8: Psikolojik Ģiddetin ‘sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin 

örgütsel sessizlik davranıĢlarının ‘iliĢkileri koruma’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin sessizlik 

davranıĢlarının „iliĢkileri koruma‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan 

Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında anlamlı bir iliĢkinin 

varlığı tespit edilmemiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,101 (p=0,295 > 0,05) olarak 

hesaplanmıĢtır (Tablo 3.27). H1d8 hipotezi red edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre sosyal iliĢkilere 

yönelik saldırılar ile örgütsel sessizlik davranıĢlarının iliĢkileri koruma ile ilgili yönü arasında 

anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. Sosyal iliĢkilere yönelik saldırılar ile iliĢkileri 

koruma davranıĢlarında artıĢ ve azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 
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Tablo 3.27. H1d5-8 Alt Hipotezlerini Test Etmeye Yönelik Pearson Kolerasyon Analizi 

Sonuçları 

 Sosyal ĠliĢkilere Yönelik Saldırılar 

Kendini Koruma ve Korku r:0,151 (p=0,115 < 0,05) 

Ġlgisizlik ve Boyun Eğme r: 0,308 (p=0,001 < 0,05) 

Prososyal Eğilim r:0,294 (p=0,002 < 0,05) 

ĠliĢkileri Koruma r:0,101 (p=0,295 < 0,05) 

 

H1d9: Psikolojik Ģiddetin ‘itibara yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin örgütsel 

sessizlik davranıĢlarının ‘kendini koruma ve korkuya bağlı sessizlik davranıĢları’ 

boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „itibara yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin sessizlik davranıĢlarının 

„kendini koruma ve korkuya bağlı sessizlik‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla 

yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında pozitif yönlü 

düĢük bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r: 0,205 (p=0,032 < 

0,05) olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3,28). H1d9 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre 

itibara yönelik saldırılar ile iĢgörenlerin kendini koruma ve korkuya bağlı sessizlik 

davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Ġtibara yönelik saldırılar 

arttıkça, kendini koruma ve korkuya bağlı sessizlik davranıĢları da artıĢ göstermiĢtir. Ġtibara 

yönelik saldırılar ve kendini koruma ve korkuya bağlı sessizlik davranıĢları da aynı yönde 

değiĢmektedir. 

H1d10: Psikolojik Ģiddetin ‘itibara yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin örgütsel 

sessizlik davranıĢlarının ‘ilgisizlik ve boyun eğmeye bağlı sessizlik davranıĢları’ boyutu 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „itibara yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin sessizlik davranıĢlarının 

„ilgisizlik ve boyun eğmeye bağlı sessizlik‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla 

yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında pozitif yönlü 

düĢük bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r: 0,370 (p=0,000 < 

0,05) olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3,28). H1d10 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre 

itibara yönelik saldırılar ile ilgisizlik ve boyun eğmeye bağlı sessizlik davranıĢları arasında 

anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Ġtibara yönelik saldırılar arttıkça, ilgisizlik ve 
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boyun eğmeye bağlı sessizlik davranıĢları da artıĢ göstermiĢtir. Ġtibara yönelik saldırılar ve 

ilgisizlik ve boyun eğmeye bağlı sessizlik davranıĢları da aynı yönde değiĢmektedir. 

 

H1d11: Psikolojik Ģiddetin ‘itibara yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin örgütsel 

sessizlik davranıĢlarının ‘prososyal eğilim’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „itibara yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin örgütsel sessizlik 

davranıĢlarının „prososyal eğilim‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan 

Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında pozitif yönlü düĢük bir 

iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,338 (p=0,000 < 0,05) olarak 

hesaplanmıĢtır (Tablo 3,28). H1d11 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre itibara 

yönelik saldırılar ile prososyal eğilim ile iliĢkili sessizlik davranıĢları arasında anlamlı bir 

iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Ġtibara yönelik saldırılar arttıkça, ilgisizlik ve prososyal 

eğilime bağlı sessizlik davranıĢları da artıĢ göstermiĢtir. Ġtibara yönelik saldırılar ve prososyal 

eğime bağlı sessizlik davranıĢları da aynı yönde değiĢmektedir. 

 

H1d12: Psikolojik Ģiddetin ‘itibara yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin örgütsel 

sessizlik davranıĢlarının ‘iliĢkileri koruma’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „itibara yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin sessizlik davranıĢlarının 

„iliĢkileri koruma‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan Pearson Kolerasyon 

analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. 

Analizin kolerasyon değeri; r:0,177 (p=0,064 > 0,05) olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3,28). 

H1d12 hipotezi red edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre itibara yönelik saldırılar ile iliĢkileri 

korumaya yönelik sessizlik davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit 

edilmemiĢtir. Ġtibara yönelik saldırılar ile iliĢkileri koruma davranıĢlarında artıĢ ve azalıĢları 

birbirinden bağımsızdır. 
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Tablo 3.28. H1d9-12 Alt Hipotezlerini Test Etmeye Yönelik Pearson Kolerasyon Analizi 

Sonuçları 

 Ġtibara Yönelik Saldırılar 

Kendini Koruma ve Korku r:0,205 (p=0,032 < 0,05) 

Ġlgisizlik ve Boyun Eğme r: 0,370 (p=0,000 < 0,05) 

Prososyal Eğilim r:0,338 (p=0,000 < 0,05) 

ĠliĢkileri Koruma r:0,177 (p=0,064 > 0,05) 

 

H1d13: Psikolojik Ģiddetin ‘yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar’ boyutu ile 

iĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢlarının ‘kendini koruma ve korkuya bağlı 

sessizlik davranıĢları’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin 

sessizlik davranıĢlarının „kendini koruma ve korkuya bağlı sessizlik davranıĢları‟ boyutu 

arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, 

iki değiĢken arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. Analizin kolerasyon 

değeri; r:0,147 (p=0,125 > 0,05) olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3.29). H1d13 hipotezi red 

edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar ile kendini koruma 

ve korkuya bağlı sessizlik davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit 

edilmemiĢtir. YaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar ile kendini koruma ve korkuya 

bağlı sessizlik davranıĢlarında artıĢ ve azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 

 

H1d14: Psikolojik Ģiddetin ‘yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar’ boyutu ile 

iĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢlarının ‘ilgisizlik ve boyun eğmeye bağlı sessizlik 

davranıĢları’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin 

sessizlik davranıĢlarının „ilgisizlik ve boyun eğmeye bağlı sessizlik davranıĢları‟ boyutu 

arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, 

iki değiĢken arasında pozitif yönlü düĢük bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Analizin 

kolerasyon değeri; r: 0,272 (p=0,004 < 0,05) olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3.29). H1d14 

hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar ile 

ilgisizlik ve boyun eğmeye bağlı sessizlik davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı 

tespit edilmiĢtir. YaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar arttıkça, ilgisizlik ve boyun 
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eğmeye bağlı sessizlik davranıĢları da artıĢ göstermiĢtir. YaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik 

saldırılar ve ilgisizlik ve boyun eğmeye bağlı sessizlik davranıĢları da  aynı yönde 

değiĢmektedir. 

 

H1d15: Psikolojik Ģiddetin ‘yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar’ boyutu ile 

iĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢlarının ‘prososyal eğilim’ boyutu arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin 

sessizlik davranıĢlarının „prososyal eğilim‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla 

yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında pozitif yönlü 

düĢük bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,249 (p=0,009 < 

0,05) olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3.29). H1d15 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre 

yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar ile prososyal eğilim niteliğindeki örgütsel 

sessizlik davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. YaĢam kalitesi ve 

mesleğe yönelik saldırılar arttıkça, prososyal eğime bağlı sessizlik davranıĢları da artıĢ 

göstermiĢtir. YaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar ve prososyal eğime bağlı sessizlik 

davranıĢları da  aynı yönde değiĢmektedir. 

 

H1d16: Psikolojik Ģiddetin ‘yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar’ boyutu ile 

iĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢlarının ‘iliĢkileri koruma’ boyutu arasında 

anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin 

sessizlik davranıĢlarının „iliĢkileri koruma‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla 

yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında anlamlı bir 

iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,126 (p=0,190 > 0,05) 

olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3.29). H1d16 hipotezi red edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre yaĢam 

kalitesi ve mesleğe yönelik saldırılar ile iliĢkileri korumaya yönelik örgütsel sessizlik 

davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. YaĢam kalitesi ve 

mesleğe yönelik saldırılar ile iliĢkileri korumaya bağlı sessizlik davranıĢlarında artıĢ ve 

azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 
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Tablo 3.29. H1d13-16 Alt Hipotezlerini Test Etmeye Yönelik Pearson Kolerasyon Analizi 

Sonuçları 

 YaĢam Kalitesi ve Mesleğe Yönelik 

Saldırılar 

Kendini Koruma ve Korku r:0,147 (p=0,125 > 0,05) 

Ġlgisizlik ve Boyun Eğme r: 0,272 (p=0,004 < 0,05) 

Prososyal Eğilim r:0,249 (p=0,009 < 0,05) 

ĠliĢkileri Koruma r:0,126 (p=0,190 > 0,05) 

 

 

H1d17: Psikolojik Ģiddetin ‘sağlığa yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin örgütsel 

sessizlik davranıĢlarının ‘kendini koruma ve korkuya bağlı sessizlik davranıĢları’ 

boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „sağlığa yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin sessizlik davranıĢlarının 

„kendini koruma ve korkuya bağlı sessizlik davranıĢları‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek 

amacıyla yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında anlamlı 

bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,112 (p=0,246 > 0,05) 

olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3.30). H1d17 hipotezi red edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre sağlığa 

yönelik saldırılar ilekendini koruma ve korkuya bağlı sessizlik davranıĢları arasında anlamlı 

bir iliĢkinin varlığı tespit edilmemiĢtir. Sağlığa yönelik saldırılar ile kendini koruma ve 

korkuya bağlı sessizlik davranıĢlarında artıĢ ve azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 

 

H1d18: Psikolojik Ģiddetin ‘sağlığa yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin örgütsel 

sessizlik davranıĢlarının ‘ilgisizlik ve boyun eğmeye bağlı sessizlik davranıĢları’ boyutu 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „sağlığa yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin sessizlik davranıĢlarının 

„ilgizilik ve boyun eğmeye bağlı sessizlik‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla 

yapılan Pearson Kolerasyon analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında pozitif yönlü 

düĢük bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r: 0,224 (p=0,018 < 

0,05) olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 3.30). H1d18 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre 

sağlığa yönelik saldırılar ile ilgisizlik ve boyun eğmeye bağlı sessizlik davranıĢları arasında 

anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit edilmiĢtir. Sağlığa yönelik saldırılar arttıkça, ilgisizlik ve 
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boyun eğmeye bağlı sessizlik davranıĢları da artıĢ göstermiĢtir. Sağlığa yönelik saldırılar ve 

ilgisizlik ve boyun eğmeye bağlı sessizlik davranıĢları da  aynı yönde değiĢmektedir. 

 

H1d19: Psikolojik Ģiddetin ‘sağlığa yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin örgütsel 

sessizlik davranıĢlarının ‘prososyal eğilim’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „sağlığa yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin sessizlik davranıĢlarının 

„prososyal eğilim‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan Pearson Kolerasyon 

analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında pozitif yönlü düĢük bir iliĢkinin varlığı tespit 

edilmiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,378 (p=0,000 < 0,05) olarak hesaplanmıĢtır (Tablo 

3.30). H1d19 hipotezi kabul edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre sağlığa yönelik saldırılar ile 

prososyal eğilim niteliğindeki sessizlik davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit 

edilmiĢtir. Sağlığa yönelik saldırılar arttıkça, prososyal eğilime bağlı sessizlik davranıĢları da 

artıĢ göstermiĢtir. Sağlığa yönelik saldırılar ve prososyal eğime bağlı sessizlik davranıĢları da 

aynı yönde değiĢmektedir. 

 

H1d20: Psikolojik Ģiddetin ‘sağlığa yönelik saldırılar’ boyutu ile iĢgörenlerin örgütsel 

sessizlik davranıĢlarının ‘iliĢkileri koruma’ boyutu arasında anlamlı bir iliĢki vardır.  

Psikolojik Ģiddetin „sağlığa yönelik saldırılar‟ boyutu ile iĢgörenlerin sessizlik davranıĢlarının 

„iliĢkileri koruma‟ boyutu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla yapılan Pearson Kolerasyon 

analizinin sonucuna göre, iki değiĢken arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit 

edilmemiĢtir. Analizin kolerasyon değeri; r:0,141 (p=0,141 > 0,05) olarak hesaplanmıĢtır 

(Tablo 3.30). H1d20 hipotezi red edilmiĢtir. Bu sonuçlara göre sağlığa yönelik saldırılar ile 

iliĢkileri korumaya yönelik sessizlik davranıĢları arasında anlamlı bir iliĢkinin varlığı tespit 

edilmemiĢtir. Sağlığa yönelik saldırılar ile iliĢkileri korumaya bağlı sessizlik davranıĢlarında 

artıĢ ve azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 
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Tablo 3.30. H1d17-20 Alt Hipotezlerini Test Etmeye Yönelik Pearson Kolerasyon Analizi 

Sonuçları 

 Sağlığa  Yönelik Saldırılar 

Kendini Koruma ve Korku r:0,112 (p=0,246 > 0,05) 

Ġlgisizlik ve Boyun Eğme r: 0,224 (p=0,018 < 0,05) 

Prososyal Eğilim r:0,378 (p=0,000 < 0,05) 

ĠliĢkileri Koruma r:0,141 (p=0,141 > 0,05) 

 

3.8.7. Psikolojik ġiddet ile Demografik DeğiĢkenler Arasındaki ĠliĢki 

Demografik DeğiĢkenlere ĠliĢkin Alt Hipotezler 

ĠĢgörenlerin maruz kaldıkları psikolojik Ģiddet düzeyinin, cinsiyet ve medeni duruma bağlı 

olarak farklılık gösterip göstermediğinin tespit edilmesi için t-testi yapılmıĢ; yaĢ, öğrenim 

durumu, kurumdaki çalıĢma süresi ve gelir düzeyine göre farklılık gösterip göstermediğinin 

tespit edimesi için ise tek yönlü varyans analizi (one-way ANOVA) uygulanmıĢtır. 

Psikolojik Ģiddet ile demografik özelliklere iliĢkin yapılan incelemelerde, iĢgörenlerin maruz 

kaldıkları psikolojik Ģiddet düzeyinin, cinsiyet, yaĢ, medeni durum, çalıĢma süresi (kıdem) ve 

gelir düzeyi değiĢkenlerine göre farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. 

H1e1: ĠĢgörenlerin maruz kaldıkları psikolojik Ģiddete iliĢkin algıları, cinsiyet 

değiĢkenine göre farklılık göstermektedir. 

ĠĢgörenlerin maruz kaldıkları psikolojik Ģiddet düzeyi ile cinsiyet değiĢkeni arasındaki 

iliĢkinin incelenmesi amacıyla yapılan t testi sonucunda, psikolojik Ģiddetin, kadınlar ile 

erkekler arasında istatistiki olarak anlamlı derecede farklılık göstermediği saptanmıĢtır 

(p=0,234 > 0,05) (Tablo 3.31). H1e4 hipotezi red edilmiĢtir. Psikolojik Ģiddet ile cinsiyet 

değiĢkenine göre artıĢ ve azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 

Tablo 3.31. Psikolojik ġiddetin Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından Farklılık Analizi 

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma t P 

Kadın 33 1,322 0,377 
1,197 0,234 

Erkek 77 1,463 0,628 
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H1e2: ĠĢgörenlerin maruz kaldıkları psikolojik Ģiddete iliĢkin algıları, yaĢ değiĢkenine 

göre farklılık göstermektedir. 

ĠĢgörenlerin maruz kaldıkları psikolojik Ģiddet ile yaĢ açısından dahil oldukları grup 

arasındaki iliĢkinin incelenmesi amacıyla tek yönlü varyans analizi (one-way ANOVA) 

uygulanmıĢtır. Analiz sonucuna göre, Tablo 3.32‟da izlenebileceği üzere, psikolojik Ģiddetin 

yaĢ değiĢkenine bağlı olarak farklılık göstermediği belirlenmiĢtir (p=0,814 > 0,05). H1e4 

hipotezi red edilmiĢtir. Psikolojik Ģiddet ile yaĢ değiĢkenine göre artıĢ ve azalıĢları 

birbirinden bağımsızdır. 

Tablo 3.32. Psikolojik ġiddetin YaĢ DeğiĢkeni Açısından Farklılık Analizi 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Ortalamaların 

Karesi 
F P 

Gruplar 

Arası 
0,515 4 0,129 

0,392 0,814 Gruplar 

Ġçi 
34,526 105 0,329 

Toplam 35,041 109  

 

H1e3: ĠĢgörenlerin maruz kaldıkları psikolojik Ģiddete iliĢkin algıları, medeni durum 

değiĢkenine göre farklılık göstermektedir. 

ĠĢgörenlerin maruz kaldıkları psikolojik Ģiddet ile medeni durumları arasındaki iliĢkinin 

incelenmesi amacıyla yapılan t testi sonucunda, psikolojik Ģiddetin bekarlar ve evliler 

arasında farklılık göstermediği saptanmıĢtır (p=0,459 >  0,05) (Tablo 3.33). H1e3 hipotezi red 

edilmiĢtir. Psikolojik Ģiddet ile medeni durum değiĢkenine göre artıĢ ve azalıĢları birbirinden 

bağımsızdır. 

Tablo 3.33. Psikolojik ġiddetin Medeni Durum DeğiĢkeni Açısından Farklılık Analizi 

Medeni 

Durum 
N Ortalama Std. Sapma t P 

Evli 60 1,458 0,648 
0,743 0,459 

Bekar 50 1,377 0,453 
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H1e4: ĠĢgörenlerin maruz kaldıkları psikolojik Ģiddete iliĢkin algıları, öğrenim durumu 

değiĢkenine göre farklılık göstermektedir. 

ĠĢgörenlerin maruz kaldıkları psikolojik Ģiddet ile öğrenim durumları arasındaki iliĢkinin 

incelenmesi amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi sonucunda, psikolojik Ģiddetin 

öğrenim durumu değiĢkenine bağlı olarak istatistiki olarak anlamlı bir farklılık gösterdiği 

sonucuna varılmıĢtır (p=0,014 <  0,05). H1e4 hipotezi kabul edilmiĢtir. Psikolojik Ģiddete 

iliĢkin algılar arttıkça, öğrenim durumuna bağlı değiĢkende de artıĢ göstermiĢtir. Psikolojik 

Ģiddete iliĢkin algılar ve öğrenim durumuna bağlı değiĢkende de aynı yönde değiĢmektedir. 

Tablo 3.34. Psikolojik ġiddetin Öğrenim Durumu DeğiĢkeni Açısından Farklılık Analizi 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Ortalamaların 

Karesi 
F P 

Gruplar 

Arası 
3,912 4 0,978 

3,299 0,014 Gruplar 

Ġçi 
31,128 105 0,296 

Toplam 35,041 109  

 

Ġstatistiki olarak anlamlı farklılığın yönünü tespit etmek amacıyla gerçekleĢtirilen Bonferroni 

testi sonucunda, eğitim düzeyi ilköğretim (ort: 1,738; std. sapma: 0,981) ve lisans (ort: 1,266; 

std. sapma: 0,304) olan katılımcıların maruz kaldıkları psikolojik Ģiddete iliĢkin algıları 

arasında anlamlı farklılıklar saptanmıĢtır. 
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Tablo 3.35. Psikolojik ġiddetin Öğrenim Durumu DeğiĢkeni Açısından Farklılığına 

ĠliĢkin Bonferroni Testi 

Öğrenim Durumu Öğrenim Durumu Ortalama Farkı p 

Ġlköğretim  Lise 0,389 0,119 

 Önlisans -0,024 1,000 

 Lisans 0,472 0,044 

 Lisansüstü 0,423 0,595 

Lise Ġlköğretim -0,389 0,119 

 Önlisans -0,413 0,402 

 Lisans 0,082 1,000 

 Lisansüstü 0,033 1,000 

Önlisans Ġlköğretim 0,024 1,000 

 Lise 0,413 0,402 

 Lisans 0,496 0,183 

 Lisansüstü 0,447 0,842 

Lisans Ġlköğretim -0,472 0,044 

 Lise -0,082 1,000 

 Önlisans -0,496 0,183 

 Lisansüstü -0,048 1,000 

Lisansüstü Ġlköğretim -0,423 0,595 

 Lise -0,033 1,000 

 Önlisans -0,447 0,842 

 Lisans -0,048 1,000 

 

H1e5: ĠĢgörenlerin maruz kaldıkları psikolojik Ģiddete iliĢkin algıları, kurumda çalıĢma 

süresi değiĢkenine göre farklılık göstermektedir. 

ĠĢgörenlerin maruz kaldıkları psikolojik Ģiddet ile kurum içerisindeki çalıĢma süreleri 

açısından dahil oldukları grup arasındaki iliĢkinin incelenmesi amacıyla tek yönlü varyans 

analizi (one-way ANOVA) uygulanmıĢtır. Analiz sonucuna göre, Tablo 3.36‟da 

izlenebileceği üzere, psikolojik Ģiddetin kurumdaki çalıĢma süresi değiĢkenine bağlı olarak 

farklılık göstermediği belirlenmiĢtir (p=0,382 > 0,05). H1e5 hipotezi red edilmiĢtir. Psikolojik 

Ģiddet ile kurumda çalıĢma süresi değiĢkenine göre artıĢ ve azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 
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Tablo 3.36. Psikolojik ġiddetin Kurumda ÇalıĢma Süresi Açısından Farklılık Analizi 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Ortalamaların 

Karesi 
F p 

Gruplar 

Arası 
1,355 4 0,339 

1,056 0,382 Gruplar 

Ġçi 
33,686 105 0,321 

Toplam 35,041 109  

 

H1e6: ĠĢgörenlerin maruz kaldıkları psikolojik Ģiddete iliĢkin algıları, gelir değiĢkenine 

göre farklılık göstermektedir. 

ĠĢgörenlerin maruz kaldıkları psikolojik Ģiddet ile gelir açısından dahil oldukları grup 

arasındaki iliĢkinin incelenmesi amacıyla tek yönlü varyans analizi (one-way ANOVA) 

uygulanmıĢtır. Analiz sonucuna göre, Tablo 3.37‟de izlenebileceği üzere, psikolojik Ģiddetin 

gelir değiĢkenine bağlı olarak farklılık göstermediği belirlenmiĢtir (p=0,354 > 0,05). H1e6 

hipotezi red edilmiĢtir. Psikolojik Ģiddet ile gelir değiĢkenine göre artıĢ ve azalıĢları 

birbirinden bağımsızdır. 

Tablo 3.37. Psikolojik ġiddetin Gelir DeğiĢkeni Açısından Farklılık Analizi 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Ortalamaların 

Karesi 
F p 

Gruplar 

Arası 
1,427 4 0,357 

1,115 0,354 Gruplar 

Ġçi 
33,613 105 0,320 

Toplam 35,041 109  

 

3.8.8.  Algılanan Sessizlik ile Demografik DeğiĢkenler Arasındaki ĠliĢki 

ĠĢgörenlerce algılanan sessizlik düzeyinin, cinsiyet ve medeni duruma bağlı olarak farklılık 

gösterip göstermediğinin tespit edilmesi için t-testi yapılmıĢ; yaĢ, öğrenim durumu, 

kurumdaki çalıĢma süresi ve gelir düzeyine göre farklılık gösterip göstermediğinin tespit 

edimesi için ise tek yönlü varyans analizi (one-way ANOVA) uygulanmıĢtır. 
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Algılanan örgütsel sessizlik ile demografik özelliklere iliĢkin yapılan incelemelerde, 

iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik düzeyinin, cinsiyet, yaĢ, medeni durum, çalıĢma 

süresi (kıdem) ve gelir durumu değiĢkenlerine göre farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir. 

H1f1: ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik, cinsiyet değiĢkenine göre farklılık 

göstermektedir. 

ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik düzeyi ile cinsiyet değiĢkeni arasındaki iliĢkinin 

incelenmesi amacıyla yapılan t testi sonucunda, algılanan örgütsel sessizliğin, kadınlar ile 

erkekler arasında istatistiki olarak anlamlı derecede farklılık göstermediği saptanmıĢtır 

(p=0,540 > 0,05) (Tablo 3.38). H1f1 hipotezi red edilmiĢtir. Örgütel sessizlik ile cinsiyet 

değiĢkenine göre artıĢ ve azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 

Tablo 3.38. ĠĢgörenlerin Algıladıkları Örgütsel Sessizlik Düzeyinin Cinsiyet DeğiĢkeni 

Açısından Farklılık Analizi 

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma t p 

Kadın 33 2,824 0,754  
-0,614 0,540 

Erkek 77 2,732 0,702 

 

H1f2: ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik, yaĢ değiĢkenine göre farklılık 

göstermektedir. 

ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik ile yaĢ açısından dahil oldukları grup arasındaki 

iliĢkinin incelenmesi amacıyla tek yönlü varyans analizi (one-way ANOVA) uygulanmıĢtır. 

Analiz sonucuna göre, Tablo 3,39‟de izlenebileceği üzere, algılanan örgütsel sessizlik 

düzeyinin yaĢ değiĢkenine bağlı olarak farklılık göstermediği belirlenmiĢtir (p=0,484 > 0,05) 

H1f2 hipotezi red edilmiĢtir. Örgütel sessizlik ile yaĢ değiĢkenine göre artıĢ ve azalıĢları 

birbirinden bağımsızdır. 
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Tablo 3.39. Algılanan Örgütsel Sessizliğin YaĢ DeğiĢkeni Açısından Farklılık Analizi 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Ortalamaların 

Karesi 
F P 

Gruplar 

Arası 
1,797 4 0,449 

0,872 0,484 Gruplar 

Ġçi 
54,098 105 0,515 

Toplam 55,895 109  

 

H1f3: ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik, medeni durum değiĢkenine göre 

farklılık göstermektedir. 

ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik ile medeni durumları arasındaki iliĢkinin 

incelenmesi amacıyla yapılan t testi sonucunda, algılanan örgütsel sessizliğin bekarlar ve 

evliler arasında farklılık göstermediği saptanmıĢtır (p=0,415 >  0,05) (Tablo 3.40) H1f3 

hipotezi red edilmiĢtir. Örgütel sessizlik ile medeni durum değiĢkenine göre artıĢ ve 

azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 

Tablo 3.40. ĠĢgörenlerin Algıladıkları Örgütsel Sessizliğin Medeni Durum DeğiĢkeni 

Açısından Farklılık Analizi 

Medeni 

Durum 
N Ortalama Std. Sapma t P 

Evli 60 2,811 0,695 
0,819 0,415 

Bekar 50 2,698 0,742 

 

H1f4: ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik, öğrenim durumu değiĢkenine göre 

farklılık göstermektedir. 

ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik ile öğrenim durumları arasındaki iliĢkinin 

incelenmesi amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi sonucunda, algılanan örgütsel 

sessizliğin öğrenim durumu değiĢkenine bağlı olarak istatistiki olarak anlamlı bir farklılık 

gösterdiği sonucuna varılmıĢtır (p=0,010 <  0,05) (Tablo 3.41) H1f4 hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Örgütsel sessizlik algıları arttıkça, öğrenim durumuna bağlı değiĢkende de artıĢ göstermiĢtir. 
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Örgütsel sessizliğe iliĢkin algılar ve öğrenim durumuna bağlı değiĢkende de aynı yönde 

değiĢmektedir. 

Tablo 3.41. Psikolojik ġiddetin Öğrenim Durumu DeğiĢkeni Açısından Farklılık Analizi 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Ortalamaların 

Karesi 
F P 

Gruplar 

Arası 
6,561 4 1,640 

3,491 0,010 Gruplar 

Ġçi 
49,334 105 0,470 

Toplam 55,895 109  

 

Ġstatistiki olarak anlamlı farklılığın yönünü tespit etmek amacıyla gerçekleĢtirilen Bonferroni 

testi sonucunda, eğitim düzeyi önlisans (ort: 3,422; std. sapma: 0,736) ve lisans (ort: 2,488; 

std. sapma: 0,768) olan katılımcıların algıladıkları örgütsel sessizlik arasında anlamlı 

farklılıklar saptanmıĢtır (Tablo 3.42) 
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Tablo 3.42. Algılanan Örgütsel Sessizliğin Öğrenim Durumu DeğiĢkeni Açısından 

Farklılığına ĠliĢkin Bonferroni Testi 

Öğrenim Durumu Öğrenim Durumu Ortalama Farkı P 

Ġlköğretim  Lise 0,148 1,000 

 Önlisans -0,537 0,577 

 Lisans 0,396 0,552 

 Lisansüstü 0,018 1,000 

Lise Ġlköğretim -0,148 1,000 

 Önlisans -0,685 0,073 

 Lisans 0,247 1,000 

 Lisansüstü -0,130 1,000 

Önlisans Ġlköğretim 0,537 0,577 

 Lise 0,685 0,073 

 Lisans 0,933 0,005 

 Lisansüstü 0,555 0,885 

Lisans Ġlköğretim -0,396 0,552 

 Lise -0,247 1,000 

 Önlisans -0,933 0,005 

 Lisansüstü -0,377 1,000 

Lisansüstü Ġlköğretim -0,018 1,000 

 Lise 0,130 1,000 

 Önlisans -0,555 0,885 

 Lisans 0,377 1,000 

 

H1f5: ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik, kurumda çalıĢma süresi değiĢkenine 

göre farklılık göstermektedir. 

ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik ile kurum içerisindeki çalıĢma süreleri açısından 

dahil oldukları grup arasındaki iliĢkinin incelenmesi amacıyla tek yönlü varyans analizi (one-

way ANOVA) uygulanmıĢtır. Analiz sonucuna göre, Tablo 3.43‟de izlenebileceği üzere, 

algılanan örgütsel sessizliğin kurumdaki çalıĢma süresi değiĢkenine bağlı olarak farklılık 

göstermediği belirlenmiĢtir (p=0,090 > 0,05). H1f5 hipotezi red edilmiĢtir. Örgütel sessizlik 

ile kurumda çalıĢma süresi değiĢkenine göre artıĢ ve azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 
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Tablo 3.43. ĠĢgörenlerin Algıladıkları Örgütsel Sessizliğin Kurumda ÇalıĢma Süresi 

Açısından Farklılık Analizi 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Ortalamaların 

Karesi 
F P 

Gruplar 

Arası 
4,085 4 1,021 

2,069 0,090 Gruplar 

Ġçi 
51,811 105 0,493 

Toplam 55,895 109  

 

H1f6: ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik, gelir durumu değiĢkenine göre farklılık 

göstermektedir. 

ĠĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik ile gelir açısından dahil oldukları grup arasındaki 

iliĢkinin incelenmesi amacıyla tek yönlü varyans analizi (one-way ANOVA) uygulanmıĢtır. 

Analiz sonucuna göre, Tablo 3.44‟de izlenebileceği üzere, algılanan örgütsel sessizliğin gelir 

değiĢkenine bağlı olarak farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir (p=0,011 > 0,05). H1f6 hipotezi 

kabul edilmiĢtir. Örgütsel sessizlik algıları arttıkça, gelir durumuna bağlı değiĢkende de artıĢ 

göstermiĢtir. Örgütsel sessizliğe iliĢkin algılar ve gelir durumuna bağlı değiĢkende de aynı 

yönde değiĢmektedir. 

Tablo 3.44. Algılanan Örgütsel Sessizliğin Gelir DeğiĢkeni Açısından Farklılık Analizi 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Ortalamaların 

Karesi 
F p 

Gruplar 

Arası 
6,494 4 1,624 

3,451 0,011 Gruplar 

Ġçi 
49,401 105 0,470 

Toplam 55,895 109  

 

Ġstatistiki olarak anlamlı farklılığın yönünü tespit etmek amacıyla gerçekleĢtirilen Bonferroni 

testi sonucunda, gelir düzeyi 1500-2000 (ort: 3,064; std. sapma: 0,707) ile 2500 ve üstü (ort: 

2,329; std. sapma: 0,639) olan katılımcıların algıladıkları örgütsel sessizlik arasında anlamlı 

farklılıklar saptanmıĢtır (Tablo 3.45). 



 

87 
 

Tablo 3.45. Algılanan Örgütsel Sessizliğin Gelir DeğiĢkeni Açısından Farklılığına ĠliĢkin 

Bonferroni Testi 

Gelir Düzeyi Gelir Düzeyi Ortalama Farkı p 

500-1000 1000-1500 0,061 1,000 

 1500-2000 -0,248 1,000 

 2000-2500 0,184 1,000 

 2500 ve üstü 0,486 0,295 

1000-1500 500-1000 -0,061 1,000 

 1500-2000 -0,309 1,000 

 2000-2500 0,122 1,000 

 2500 ve üstü 0,424 0,539 

1500-2000 500-1000 0,248 1,000 

 1000-1500 0,309 1,000 

 2000-2500 0,432 0,337 

 2500 ve üstü 0,734 0,005 

2000-2500 500-1000 -0,184 1,000 

 1000-1500 -0,122 1,000 

 1500-2000 -0,432 0,337 

 2500 ve üstü 0,301 1,000 

2500 ve üstü 500-1000 -0,486 0,295 

 1000-1500 -0,424 0,539 

 1500-2000 -0,734 0,005 

 2000-2500 -0,301 1,000 

 

3.8.9.  ĠĢgörenlerin Sessizlik DavranıĢları ile Demografik DeğiĢkenler Arasındaki ĠliĢki 

ĠĢgörenlerin sergiledikleri sessizlik davranıĢlarının, cinsiyet ve medeni duruma bağlı olarak 

farklılık gösterip göstermediğinin tespit edilmesi için t-testi yapılmıĢ; yaĢ, öğrenim durumu, 

kurumdaki çalıĢma süresi ve gelir düzeyine göre farklılık gösterip göstermediğinin tespit 

edimesi için ise tek yönlü varyans analizi (one-way ANOVA) uygulanmıĢtır. 

ĠĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢları ile demografik özelliklere iliĢkin yapılan 

incelemelerde, iĢgörenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik düzeyinin, cinsiyet, yaĢ, medeni 
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durum, çalıĢma süresi (kıdem) ve gelir durumu değiĢkenlerine göre farklılık göstermediği 

tespit edilmiĢtir. 

H1g1: ĠĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢları, cinsiyet değiĢkenine göre farklılık 

göstermektedir. 

ĠĢgörenlerin sergiledikleri örgütsel sessizlik davranıĢları ile cinsiyet değiĢkeni arasındaki 

iliĢkinin incelenmesi amacıyla yapılan t testi sonucunda, örgütsel sessizlik davranıĢlarının, 

kadınlar ile erkekler arasında istatistiki olarak anlamlı derecede farklılık göstermediği 

saptanmıĢtır (p=0,982 > 0,05) (Tablo 3.46) H1g1 hipotezi red edilmiĢtir. Örgütsel sessizlik 

davranıĢları ile cinsiyet değiĢkenine göre artıĢ ve azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 

Tablo 3.46. ĠĢgörenlerin Örgütsel Sessizlik DavranıĢlarının Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından 

Farklılık Analizi 

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma t p 

Kadın 33 2,465 0,807 
-0,022 0,982 

Erkek 77 2,461 0,674 

 

H1g2: ĠĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢları, yaĢ değiĢkenine göre farklılık 

göstermektedir. 

ĠĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢları ile yaĢ açısından dahil oldukları grup arasındaki 

iliĢkinin incelenmesi amacıyla tek yönlü varyans analizi (one-way ANOVA) uygulanmıĢtır. 

Analiz sonucuna göre, Tablo 3.47‟de izlenebileceği üzere, iĢgörenlerin örgütsel sessizlik 

davranıĢları düzeyinin yaĢ değiĢkenine bağlı olarak farklılık göstermediği belirlenmiĢtir 

(p=0,484 > 0,05)  H1g2 hipotezi red edilmiĢtir. Örgütsel sessizlik davranıĢları ile yaĢ 

değiĢkenine göre artıĢ ve azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 

Tablo 3.47. Algılanan Örgütsel Sessizliğin YaĢ DeğiĢkeni Açısından Farklılık Analizi 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Ortalamaların 

Karesi 
F P 

Gruplar 

Arası 
1,797 4 0,449 

0,872 0,484 Gruplar 

Ġçi 
54,098 105 0,515 

Toplam 55,895 109  
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H1g3: ĠĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢları, medeni durum değiĢkenine göre 

farklılık göstermektedir. 

ĠĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢları ile medeni durumları arasındaki iliĢkinin 

incelenmesi amacıyla yapılan t testi sonucunda, beyan edilen örgütsel sessizlik davranıĢları 

düzeyinin, bekarlar ve evliler arasında farklılık göstermediği saptanmıĢtır (p=0,875 >  0,05) 

(Tablo 3.48) H1g3 hipotezi red edilmiĢtir. Örgütsel sessizlik davranıĢları ile medeni durum 

değiĢkenine göre artıĢ ve azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 

Tablo 3.48. ĠĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢlarının medeni durum değiĢkeni 

açısından farklılık analizi 

Medeni 

Durum 
N Ortalama Std. Sapma t P 

Evli 60 2,452 0,661 
-0,158 0,875 

Bekar 50 2,474 0,776 

 

H1g4: ĠĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢları, öğrenim durumu değiĢkenine göre 

farklılık göstermektedir. 

ĠĢgörenlerin beyan ettikleri örgütsel sessizlik davranıĢlarının düzeyi ile öğrenim durumları 

arasındaki iliĢkinin incelenmesi amacıyla yapılan tek yönlü varyans analizi sonucunda, 

örgütsel sessizlik davranıĢının öğrenim durumu değiĢkenine bağlı olarak istatistiki olarak 

anlamlı bir farklılık gösterdiği sonucuna varılmıĢtır (p=0,000 <  0,05) (Tablo 3.49) H1g4 

hipotezi kabul edilmiĢtir. Örgütsel sessizlik algıları arttıkça, öğrenim durumuna bağlı 

değiĢkende de artıĢ göstermiĢtir. Örgütsel sessizliğe iliĢkin algılar ve öğrenim durumuna bağlı 

değiĢkende de aynı yönde değiĢmektedir. 
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Tablo 3.49. ĠĢgörenlerin Örgütsel Sessizlik DavranıĢlarının Öğrenim Durumu DeğiĢkeni 

Açısından Farklılık Analizi 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Ortalamaların 

Karesi 
F P 

Gruplar 

Arası 
11,191 4 2,798 

6,647 0,000 Gruplar 

Ġçi 
44,192 105 0,421 

Toplam 55,383 109  

 

Ġstatistiki olarak anlamlı farklılığın yönünü tespit etmek amacıyla gerçekleĢtirilen Bonferroni 

testi sonucunda, eğitim düzeyi ilköğretim (ort: 3,053; std. sapma: 0,864) ve lise (ort: 2,388; 

std. sapma: 0,472) (Tablo 58) olan katılımcıların sergiledikleri örgütsel sessizlik davranıĢları 

arasında anlamlı farklılıklar saptanmıĢtır. 
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Tablo 3.50. Örgütsel Sessizlik DavranıĢlarının Öğrenim Durumu DeğiĢkeni Açısından 

Farklılığına ĠliĢkin Bonferroni Testi 

Öğrenim Durumu Öğrenim Durumu Ortalama Farkı P 

Ġlköğretim  Lise 0,664 0,004 

 Önlisans 0,183 1,000 

 Lisans 0,892 0,000 

 Lisansüstü 0,812 0,028 

Lise Ġlköğretim -0,664 0,004 

 Önlisans -0,481 0,452 

 Lisans 0,227 1,000 

 Lisansüstü 0,147 1,000 

Önlisans Ġlköğretim -0,183 1,000 

 Lise 0,481 0,452 

 Lisans 0,708 0,049 

 Lisansüstü 0,628 0,424 

Lisans Ġlköğretim -0,892 0,000 

 Lise -0,227 1,000 

 Önlisans -0,708 0,049 

 Lisansüstü -0,080 1,000 

Lisansüstü Ġlköğretim -0,812 0,028 

 Lise -0,147 1,000 

 Önlisans -0,628 0,424 

 Lisans 0,080 1,000 

 

H1g5: ĠĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢları, kurumda çalıĢma süresi değiĢkenine 

göre farklılık göstermektedir. 

ĠĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢları ile kurum içerisindeki çalıĢma süreleri açısından 

dahil oldukları grup arasındaki iliĢkinin incelenmesi amacıyla tek yönlü varyans analizi (one-

way ANOVA) uygulanmıĢtır. Analiz sonucuna göre, Tablo 3.51‟de izlenebileceği üzere, 

sergilenen örgütsel sessizlik davranıĢlarının kurumdaki çalıĢma süresi değiĢkenine bağlı 

olarak farklılık göstermediği belirlenmiĢtir (p=0,210 > 0,05). H1g5 hipotezi red edilmiĢtir. 
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Örgütsel sessizlik davranıĢları ile kurumda çalıĢma süresi değiĢkenine göre artıĢ ve azalıĢları 

birbirinden bağımsızdır. 

Tablo 3.51. ĠĢgörenlerin Örgütsel Sessizlik DavranıĢlarının Kurumda ÇalıĢma Süresi 

Açısından Farklılık Analizi 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Ortalamaların 

Karesi 
F p 

Gruplar 

Arası 
2,975 4 0,744 

1,490 0,210 Gruplar 

Ġçi 
52,407 105 0,499 

Toplam 55,383 109  

 

H1g6: ĠĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢları, gelir değiĢkenine göre farklılık 

göstermektedir. 

ĠĢgörenlerin örgütsel sessizlik davranıĢları ile gelir açısından dahil oldukları grup arasındaki 

iliĢkinin incelenmesi amacıyla tek yönlü varyans analizi (one-way ANOVA) uygulanmıĢtır. 

Analiz sonucuna göre, Tablo 3.52‟de izlenebileceği üzere, ĠĢgörenlerin örgütsel sessizlik 

davranıĢlarının gelir değiĢkenine bağlı olarak farklılık göstermediği belirlenmiĢtir (p=0,175 > 

0,05). H1g6 hipotezi red edilmiĢtir. Örgütsel sessizlik davranıĢları ile gelir değiĢkenine göre 

artıĢ ve azalıĢları birbirinden bağımsızdır. 

Tablo 3.52. Psikolojik ġiddetin Gelir DeğiĢkeni Açısından Farklılık Analizi 

 
Kareler 

Toplamı 

Serbestlik 

Derecesi 

Ortalamaların 

Karesi 
F P 

Gruplar 

Arası 
3,221 4 0,805 

1,621 0,175 Gruplar 

Ġçi 
52,162 105 0,497 

Toplam 55,383 109  

Değerlendirmeler, öneriler ve varılan sonuçlardan önce tüm hipotez değerlendirmeleri analiz 

sonuçları (Pearson-varyans) ve t-testleri tamamlanmıĢtır.  
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SONUÇ VE DEĞERLENDĠRME  

Günümüzün artan ve küresel boyut kazanan rekabet koĢullarında, en önemli sermayenin 

beĢeri sermaye olduğu görüĢü yaygın kabul görmektedir. Ġnsan faktörüne verilen önem 

akademik perspektif ile sınırlı kalmamakta, uygulamacılar da, örgütlerde farklılık 

yaratabilmek, bilgi çağının gereklerini hayata geçirebilmek ve örgütsel performansı 

yükseltebilmek amacıyla, beĢeri sermayenin mümkün olduğunca iyi değerlendirilmesi 

zorunluluğunu giderek daha fazlaca önemsemektedirler. Ancak iĢgörenlerin performansını 

üstün kılacak örgütsel koĢulları ve daha verimli çalıĢmayı mümkün hale getirecek örgütsel 

iklimi sağlamak kolay bir iĢ değildir. Bu konuda yönetim düzeyindeki kiĢilere önemli 

görevler düĢmektedir.  

ĠĢgörenlerin performanslarını yükseltmelerini mümkün kılacak çalıĢma ortamının kurulması 

için ağırlıklı olarak izlenen yaklaĢım, iĢgörenlerin çalıĢma ortamı ve iĢ ile ilgili beklentilerini 

tespit etmek, olumlu sonuç yaratabilecek değiĢkenleri belirlemek ve bunların hayata 

geçirilmesini sağlamak yönündedir. Oysa iĢgörenlerin performansını ve bir bütün olarak 

çalıĢma ortamının verimliliği destekleyecek yapısını iyileĢtirmek, yalnız pozitif davranıĢsal 

koĢullara odaklanmakla mümkün kılınamaz. Örgütlerde iĢgörenlerin verimliliğini ve 

performanslarını etkileyen önemli bir boyut da, negatif davranıĢsal koĢullardır. ÇalıĢma 

ortamını ve iĢgören performansını olumsuz etkileyen unsurların belirlenmesi ve bunların 

ortadan kaldırılması ya da mümkün olduğunca azaltılması, apayrı bir çalıĢma konusudur ve 

pozitif davranıĢsal koĢullara odaklanmaktan daha az maliyetle daha fazla olumlu sonuç elde 

edilmesine de müsaittir. ĠĢte bu potansiyel faydalar sebebiyle bu çalıĢmada, iĢgörenlerin 

uğradıkları psikolojik Ģiddet ve iĢgören sessizliği kavramları üzerinde çalıĢma yapılmıĢtır. 

ĠĢgörenlerin iĢleriyle ilgili düĢünce, öneri ve endiĢlerini ifade etmeleri, ancak çalıĢma 

ortamında oluĢturulacak içten, samimi ve açık bir ortamda sağlanabilir. ĠĢgörenlerin görüĢ ve 

fikirlerini dile dökebilmeleri, yalnız örgütsel sorunlara çözüm geliĢtirme konusunda fayda 

sağlamakla kalmaz, iĢgörenlerin örgüte olan bağlılıklarının, sadakatlerinin ve gönüllü çalıĢma 

isteklerinin de artmasına daha fazla imkan sağlayan bir örgüt iklimi kurulabilmiĢ olunur.  

Yukarıda sözü edilen olası faydalar sebebiyle, bu çalıĢmada, özel sektörde iĢgören bireylerin 

iĢ görenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik, iĢ görenlerin sessizlik davranıĢları ve psikolojik 

Ģiddet ile iliĢkileri incelenmiĢtir. Yapılan literatür taraması ve incelenen araĢtırma 

sonuçlarında psikolojik Ģiddet ile iĢ görenlerin algıladıkları örgütsel sessizlik arasında, 

beklendiği gibi, iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Psikolojik Ģiddet ile iĢgörenlerin örgütsel sessizlik 

davranıĢları arasında da, yine beklendiği biçimde, iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır. 
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Demografik değiĢkenler açısından yapılan incelemeler, eğitim düzeyinin hem psikolojik 

Ģiddet beyanları, hem de örgütsel sessizlik algıları ve davranıĢları açısından gruplar arasında 

farklılıklar barındıran bir değiĢken olduğunu göstermiĢtir. Eğitim düzeyinin bireylerin 

farkındalıklarını ve beklenti düzeylerini önemli ölçüde değiĢtirmesi yönüyle, gruplar arası 

farklılıklarda belirleyici bir faktör olarak öne çıktığı sonuca varılmıĢtır. 

Alt hipotezler ile ilgili analiz sonuçları genel bir bakıĢ ile değerlendirildiğinde, iĢgörenlerin 

algıladıkları sessizlik ile iliĢkisi açısından en öne çıkan değiĢkenler, “kendini gösterme ve 

iletiĢime yönelik saldırılar” ile “itibara yönelik saldırılar” olmuĢtur. Sosyal iliĢkilere yönelik 

saldırıların, yaĢam kalitesi ve mesleğe yönelik saldırıların ve sağlığa yönelik saldırıların, 

iĢgörenlerin algıladıkları sessizlik ile iliĢkisi tespit edilmemiĢtir. Örgütsel sessizlik 

davranıĢlarının psikolojik Ģiddet ile iliĢkisini inceleyen alt hipotezlerde ise, algılanan 

sessizliğe kıyasla daha fazla boyut açısından iliĢki tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırma bulguları, iĢgörenlerin algıladıkları sessizlikten ziyade, örgütsel sessizlik davranıĢı 

türlerinin, psikolojik Ģiddet ile daha iliĢkili olduğuna iĢaret etmektedir. Bu bulgular, 

iĢgörenlerin üst yönetim, bölüm yöneticisi ve örgütsel yapı ile ilgili unsurlar açısından, 

örgütsel sessizlik ile psikolojik Ģiddet arasında pek bağ kurmadıklarını göstermektedir. Ancak 

yine bulgulardan yola çıkarak, iĢgörenlerin sergiledikleri sessizlik davranıĢları ile psikolojik 

Ģiddet arasında daha fazla karĢılıklı iliĢki bulunduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu nedenle, 

psikolojik Ģiddeti bireysel bir mesele olarak ele almak daha anlamlı gözükmektedir. Psikolojik 

Ģiddetin, maruz kalan bireyin kendisi ile ilgili çıktılarla daha fazla iliĢkili olduğu, bireylerin 

örgüt geneline iliĢkin algılamaları ile ise daha az iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir.  

Öte yandan, psikolojik Ģiddeti belki de farklı bir sınıflandırma ile ele almanın, yorum gücü 

sağlama açısından daha elveriĢli olabileceğini düĢündürmektedir. Sonuçları itibariyle kritik 

olan psikolojik Ģiddet unsurları ile hafif nitelikteki Ģiddet unsurları gibi ikili bir sınıflama ile 

çalıĢılmasının, daha tutarlı ve yol gösterici bulgular elde edilmesini sağlayabileceği sonucuna 

varılmıĢtır. 
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EK-1                          ANKET FORMU  

Sayın katılımcı, 

Yüksek lisans tez çalıĢmasının bir parçası olan bu anketin amacı iĢgörenlerin 

psikolojik Ģiddet ve örgütsel sessizlik davranıĢlarında bulunup bulunmadıkların 

saptamaktır. Yapılan anket sonuçları hiçbir Ģekilde çalıĢtığınız kurumla 

paylaĢılmayacaktır. Bilimsel esasları dayalı olarak hazırlanan anket sorularında 

vereceğiniz cevaplar çok önemli katkılar sağlayacaktır. Ayırdığınız zaman için 

teĢekkür ederiz. 

 

Tez DanıĢmanı                                    Sosyal Bilimler Enstitüsü Öğrencisi 

Prof. Dr. Mahmut PAKSOY               Polat GÜLġEN  

Ġstanbul Kültür Üniversitesi                Ġstanbul Kültür Üniversitesi  

 

1. BÖLÜM 

1. Cinsiyetiniz? 

(  ) Erkek  (  ) Kadın 

2. YaĢınız? 

(  ) 18-23  (  ) 24-29  (  ) 30-35  (  ) 36-41  (  ) 42 ve üstü 

3. Medeni Durumunuz? 

(  ) Evli  (  ) Bekar 

4. Öğrenim Durumunuz? 

(  ) Ġlköğretim (  ) Lise (  ) Ön Lisans (  ) Lisans  (  ) Yüksek Lisans  

(  ) Doktora    

5. Kaç yıldır bu kurumda çalıĢıyorsunuz? 

(  ) 1 yıldan az (  ) 1-5 (  ) 5-10 (  ) 10-15 (  ) 15 ve üstü 

6. Geliriniz? 

(  )500-1000 (  )1000-1500 (  )1500-2000 (  )2000-2500 (  )2500 ve üstü  
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Örgüt üst idarecileri; iĢgörenlerin, 

yaĢanan uyuĢmazlıkları konuĢmaları 

için destekler. 

     

Bu örgütte fikirlerimi dile getirmekte 

özgür hissederim. 

     

UyuĢmazlık yaĢarsam, üst idareciler 

tarafından sorun çıkaran veya 

Ģikayetçi biri olarak algılanabilirim. 

     

Örgütte ki uyuĢmazlıkları dile 

getirirsem, üst idarecilerinden 

olumsuz tepki alabilirim. 

     

Mevcut disiplin ve kurallarıyla ilgili 

olarak bir sorun yaĢarsam üst idare 

bunu örgüte karĢı bir sadakatsizlik 

olarak algılayabilir. 

     

Ġdarecimizin iĢgörenler arasında 

çıkabilecek uyuĢmazlıkları en iyi 

Ģekilde çözebileceğine inanıyorum. 

     

Ġdarecimizin iĢgörenlerin 

söylediklerine önem verdiğine 

inanıyorum. 

     

Ġdarecimizin iĢgörenlerden 

gelebilecek eleĢtirilere açık 

olduğuna inanıyorum. 

     

Ġdarecimizin iĢgörenlerin yaĢadığı 

uyuĢmazlıkları dile getirmelerini 

desteklediğine inanıyorum. 

     

Ġdarecimizin iĢgörenlerin katkı 

sağlayabilcek farklı düĢünceleri dile 

getirmelerini desteklediğine 

inanıyorum. 

     

Farklı bölüm/birimlerde iĢgören 

mesai arkadaĢlarımızla  iletiĢimimiz 

çok iyi düzeyde değildir. 

     

ĠĢgörenler arasında bilgi ve tecrübe 

alıĢveriĢi sistemli ve organize 

durumdadır. 

     

ĠĢgörenler ile idarecilerimiz 

arasındaki iletiĢim yeterli 

düzeydedir. 

     

Örgütte meydana gelen değiĢmeler 

iĢgörenlere yeterince iletilmektedir. 
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Örgütün amaç, planları, misyon ve 

süreçleri ile ilgili olarak iĢgörenlere 

bilgi verilir. 

     

Yapılan düzenlemelere veya 

değiĢiklikler hakkında fikrimi 

sunmam. 

     

Alınan kararlara uyum sağlayıp ve 

kararlarla ilgili düĢüncelerimi 

kendime saklarım. 

     

YaĢadığım sorunların çözümüne 

yönelik fikirlerimi idarecim ile 

paylaĢmam. 

     

Yapılan iĢlerin iyileĢtirmesine 

yönelik düĢüncelerimi baĢaramama 

kaygısıyla saklarım. 

     

ĠĢ ortamının nasıl iyileĢtirebileceği 

hakkında düĢüncelerimi, beni 

ilgilendirmediği için konuĢmam. 

     

Yetersiz biri olarak görülmekten 

endiĢe duyduğum için sessiz kalırım. 

     

Mevcut yapıyı değiĢtirebilcek etkiye 

sahip olmadığımı düĢündüğüm için 

sessiz kalırım 

     

KonuĢmanın fayda sağlamayacağını 

düĢündüğüm için sessiz kalırım. 

     

Herhangi bir toplantıda konu ile 

ilgili ilk önce baĢka birinin 

konuĢmasını beklediğim için sessiz 

kalırım. 

     

KonuĢmamam konusunda idareci 

veya mesai arkadaĢlarım tarafından 

çeĢitli imalarla veya sözlü olarak 

ikaz edildiğim için sessiz kalırım. 

     

Üst idareden veya iĢgören 

arkadaĢlarımdan çekindiğim için 

fikirlerimi dile getirmem. 

     

EndiĢelerimden dolayı olumsuz 

durumlar ile ilgili bir takım bilgileri 

üst idareden gizlerim. 

     

Kendimi korumak için bazı 

gerçekleri görmezden gelir ve sessiz 

kalırım. 

     

Kendimi korumak için mevcut 

Ģartları düzenleme amacıyla 

düĢüncelerimi ifade etmem. 

     

Zarar göreceğimi düĢündüğüm için 

çözüm önerilerimi kendime 

saklarım. 
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Daha önce, konuĢtuğum zaman 

yaĢadığım kötü tecrübelerden dolayı 

sessiz kalmayı tercih ederim. 

     

KonuĢtuğum zaman misilleme 

görmekten korktuğum için sessiz 

kalırım. 

     

Huzursuzluk yaĢamamak için sessiz 

kalırım. 

     

Ġmaj ve itibarımı korumak için sessiz 

kalırım. 

     

Örgütün bilgilerini açıklamam 

yönünde gelebilecek baskılara göğüs 

geremeyebilirim. 

     

Örgütümde gördüğüm irili-ufaklı 

tüm sorunları dikkate alır ve sürekli 

ifade ederim. 

     

UyuĢmazlıkları takım ruhunu 

bozmaması için ifade etmem.  

     

Örgüt iĢgörenlerine ait özel bilgileri 

gerektiğinde açıklarım 

     

Örgüt yapısı ve Ģartları hakkında 

bazen gereksiz yere yakındığım olur. 

     

Mesai arkadaĢlarımı korumak için 

sessiz kalırım. 

     

Mesai arkadaĢlarımın kalbini 

kırmamak için sessiz kalırım. 

     

Mesai arkadaĢlarımla ilgili olan 

iliĢkilerimi korumak için sessiz 

kalırım. 

     

UyuĢmazlıkların baĢlıca sebebi 

olarak görülmek istemediğim için 

sessiz kalırım. 

     

TartıĢma yaĢamamak için sessiz 

kalırım. 

     

ĠĢ ortamından dıĢlanabileceğimi 

düĢündüğüm için sessiz kalmayı 

tercih ederim.  
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Lütfen aĢağıdaki ifadelere iliĢkin 

durumunuza uygun düĢen 

seçeneği iĢaretleyiniz. 

H
iç

 B
ir

 

Z
a
m

a
n

  

Ç
o
k

 

N
a
d

ir
  

B
a
ze

n
 

Ç
o
ğ
u

 

Z
a
m

a
n

  

H
er

 

Z
a
m

a
n

  

Ġdarecimin kendimi gösterme 

olanaklarını kısıtladığı oluyor. 
     

Örgütte sözüm sürekli kesiliyor.      
Mesai arkadaĢlarımın kendimi 

gösterme olanaklarımı kısıtladığı 

oluyor  

     

Yüzüme bağırıldığı ve/veya yüksek 

sesle azarlandığım oluyor. 
     

Yaptığım iĢ sürekli olumsuz yönde 

eleĢtiriliyor. 
     

Sözlü tehditler aldığım oluyor      
Yazılı tehditler aldığım oluyor      
Jestler ve mimiklerle iletiĢim 

kurmamın engellendiği zamanlar 

oluyor 

     

Ġmalar yoluyla iletiĢim kurmamın 

engellendiği zamanlar oluyor. 
     

Mesai arkadaĢlarım benimle 

konuĢmuyor 
     

Mesai arkadaĢlarımla iletiĢime 

geçemiyorum, engellerle 

karĢılaĢıyorum. 

     

Mesai arkadaĢlarımdan soyutlanmıĢ 

örgüt alanlarında çalıĢtırılıyorum 
     

Mesai arkadaĢlarımın benimle 

konuĢması yasaklanıyor 
     

Sanki orada yokmuĢum gibi 

davranıldığı zaman oluyor. 
     

Ġnsanların arkamdan negatif 

söylemlerde bulunduğunu 

duyuyorum. 

     

Kendimle ilgili asılsız söylentiler 

çıktığını duyuyorum 
     

Psikolojik sorunlarım varmıĢ gibi 

davranıldığı oluyor 
     

Psikolojik destek almam için baskı 

yapıldığı zamanlar oluyor 
     

Özrümle alay edildiği oluyor      
Benimle alay etmek için 

davranıĢlarımın taklit edildiği 

zamanlar oluyor  

     

Dini inançlarım veya siyasi 

görüĢümle alay edildiği zamanlar 

oluyor 

     

Özel hayatımla alay edildiği zaman 

oluyor  
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Özgüvenimi olumsuz etkileyen iĢleri 

yapmaya zorlandığım oluyor  
     

Emeklerimi küçük düĢürecek Ģekilde 

yargılandığı zamanlar oluyor 
     

Kararlarım sürekli sorgulanıyor      
Cinsel içerikli imalarla karĢılaĢtığım 

oluyor 
     

Örgütte bana özel bir görev 

verilmiyor 
     

Kapasitemin altında iĢler verildiği 

zamanlar oluyor 
     

ĠĢim sürekli değiĢtiriliyor      
Bana özgüvenimi olumsuz 

etkileyecek iĢler verildiği zamanlar 

oluyor 

     

Bana itibarımı düĢürecek Ģekilde, 

niteliklerim dıĢında iĢler verildiği 

oluyor 

     

Evime, özel eĢyalarıma müdahale 

edildiği veya zarar verildiği oluyor  
     

Mesai arkadaĢlarımın bana mali yük 

getirecek zararlara sebep olduğu 

zamanlar oluyor 

     

Bana fiziksel olarak zarar verildiği 

oluyor 
     

Fiziksel Ģiddet tehditleri aldığım 

oluyor 
     

Korkutmak için hafif derece de Ģiddet 

uygulandığı zamanlar oluyor 
     

Fiziksel olarak ağır iĢler yapmaya 

zorlandığım zamanlar oluyor  
     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


