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ÖZET  

Bu araştırmada Covid 19 salgını döneminde kamu çalışanlarının örgütsel sessizlik davranışlarının kararlara 

katılma ve iş özerkliği uygulamaları üzerine etkileri incelenmeye çalışılmıştır. Araştırmanın sonuçlarına 

bakıldığında Kamu çalışanlarının örgütsel sessizlik düzeyi ile karara katılma düzeyleri arasında pozitif yönde 

zayıf bir ilişki bulunduğu görülmektedir. Aynı şekilde razı olma sessizliği ile karara katılma düzeyleri 

arasında ve savunma sessizliği ile karara katılma düzeyleri arasında da pozitif yönde zayıf bir ilişki 

bulunduğu görülmektedir. Örgütsel sessizlik düzeyi ile iş özerkliği düzeyleri arasında pozitif yönde zayıf bir 

ilişki bulunduğu görülmektedir. Aynı şekilde razı olma sessizliği ile iş özerkliği düzeyleri arasında ve 

savunma sessizliği ile iş özerkliği düzeyleri arasında da pozitif yönde zayıf bir ilişki bulunduğu 

görülmektedir. Kamu çalışanlarının örgütsel sessizlik davranışlarını hizmet süresi değişkenine göre 

değerlendirdiğimiz de razı olma sessizliği boyutu için hizmet süresi 11-15 yıl olan çalışanların ve 16 yıl ve 

üzeri olan çalışanların örgütsel sessizlik davranış düzeylerinin hizmet süresi 0-5 yıl arası olanlara göre 

anlamlı bir şekilde daha yüksek olduğu görülmüştür. Örgütsel sessizlik davranışlarını kendini tanımlama 

değişkenine göre değerlendirdiğimiz de razı olma sessizliği boyutu için sessiz ve sakin olan çalışanların 

düzeylerinin sosyal ve dışa dönük olanlara göre anlamlı bir şekilde daha yüksek olduğu görülmüştür. 

 

ABSTRACT 

In this study, it was attempted to examine the effects of organizational silence behaviors of public employees 

on participation in decisions and professional autonomy practices during the Covid-19 pandemic period. 

Looking at the results of the study, it was seen that there was a positive and weak relationship between the 

organizational silence level of public employees and the level of participation in decisions. Similarly, it was 

determined that there was a positive and weak relationship between the consent silence and their levels of 

participation in the decision, and between the levels of defense silence and participation in the decision. It 

was seen that there was a positive and weak relationship between organizational silence and professional 

autonomy levels. Likewise, there was a positive and weak relationship between the silence by consent and the 

levels of professional autonomy, and between the levels of defensive silence and professional autonomy. 

When the organizational silence behaviors of public employees were evaluated according to the duration of 

service variable, it was seen that for the silence by consent behavior dimension, the organizational silence 

behavior levels of employees with a service period of 11-15 years and employees with a service period of 16 

years and above were significantly higher than those whose service periods were between 0-5 years. When 

organizational silence behaviors were evaluated according to the variable of self-identification, it was 

observed that for the silence by consent dimension, the levels of employees who were quiet and calm were 

significantly higher than those who were social and extroverted. 
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1. GĠRĠġ 

AraĢtırmanın temel bakıĢ açısı Covid-19 salgını döneminde kamu çalıĢanlarının örgütsel sessizlik 

davranıĢlarının kararlara katılma ve iĢ özerkliği uygulamaları üzerine etkileri incelenmeye çalıĢılmıĢtır. 

Uluslararası ulaĢım yoluyla hızla ülkemizi de etkisi altına almıĢtır. Hayatın normal rutinini bozan toplumsal 

dengeleri alt üst eden ve kendine özgü toplumsal kuralları dayatan bu salgının kamu çalıĢanlarımızı da olumsuz 

yönde etkilemektedir. 

Salgın dünyada Çin Halk Cumhuriyetinin Wuhan Ģehrinde 31 Aralık 2019 tarihinde meydana gelmiĢtir (WHO, 

2020a). Öncelikle, hastalık Çin ve çevresi merkezli iken, zamanla tüm bütün dünyaya yayılmıĢtır. “Dünya 

Sağlık Örgütü (DSÖ) tarafından hastalık 11 Mart 2020 tarihinde pandemi olarak ilan edilmiştir” (WHO, 

2020b). Ülkemizde 10 Mart 2020 tarihine ilk vaka kayıtlara girmiĢtir (T.C. Sağlık Bakanlığı, 2021). Salgının ilk 

görüldüğü andan bugüne kadar dünyada 94.501.892, Türkiye’de 2.380.665 kiĢide vaka tespit edilmiĢtir. 

Dünyadaki Covid-19’a bağlı ölüm sayısı 2.022.279 iken Ülkemizde ölüm sayısı 23.832’dir. Ancak ilgili sayılar 

halen artmaya devam etmektedir (WHO, 2020c). 

Pandemiler etki ve sonuçları itibariyle öngörülemeyen vakalar kategorisindedir. Salgınların insan ve hayvan 

kitlelerini kapsayıcı ölümcül sonuçları olmaktadır. Bu durum toplum yaĢamını geri döndürülemeyecek Ģekilde 

değiĢtirmektedir. Salgının baĢlangıcı küresel bir milat olma özelliğine sahiptir (Aslan, 2020:48). Tarihsel süreçte 

dünya üzerinde birçok salgın ortaya çıkmıĢtır. Bu salgınlar bölgesel ve kimi zaman küresel ölçekte geniĢ bir 

coğrafi alanı etkisi altına almıĢtır. Günümüzde ise bu tür salgınlar çok daha hızlı ve geniĢ bir coğrafyayı etkisi 

altına alabilmektedir. Bunun temel nedeni ise insanların küresel düzeydeki yüksek hareketlilik hızıdır (Turan ve 

Hamza Çelikyay, 2020:4). Koronavirüsler ve Covid-19’un temel özelliklerinden kısaca bahsedilecek olursa 

(Zhu vd., 2020:2); 

“Coronavirüsler (CoV) yaygın görülen ama genellikle kendini sınırlayan, bu sebeple de hafif 

enfeksiyon tabloları ile seyreden bir virüs ailesidir. Aynı virüslerin Orta Doğu Solunum Sendromu 

(MERS) ve Ağır Akut Solunum Sendromu (SARS) gibi çok ciddi enfeksiyonlara yol açtıkları 

bilinmektedir. Coronavirüsler insanlarda bulunan ve insandan insana kolayca bulaşabilen HCoV-

229E, HCoV-OC43, HCoV-NL63, HKU1-CoV gibi alt tipleri olduğu gibi, hayvanlarda bulunan ve 

insana geçerek ağır hastalık oluşturan SARS-CoV, MERS- CoV gibi alt tipleri de mevcuttur.” 

Covid 19 salgını döneminde kamu çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢlarında susturulmuĢ veya sessiz 

kalmaya zorlanmıĢ olmak üzere iki temel davranıĢ kalıbı temelinde toplanır. ÇalıĢanın iĢ güvenliği ve istihdamı 

açısından susmayı daha güvenli yol olarak görmesi ve diğerlerinin fikir beyan etmesine müsaade edilmez. 

Örgütlerde, örgütsel sessizliği tetikleyen iç ve dıĢ nedenler olabilmektedir (Blackman ve Sadler-Smith, 

2009:571; Özdoğru ve Aydın, 2016:359). ĠĢ özerkliği; “görevin, işin planlanmasında ve yürütülmesinde 

kullanılacak prosedürlerin belirlenmesinde önemli ölçüde özgürlük, bağımsızlık ve takdir yetkisi sağlaması'” 

Ģeklinde tanımlanmıĢtır (Hackman ve Oldham, 1975:161). Özerklik çalıĢanların tatminini, bağlılığını ve 

motivasyonunu etkileyen önemli bir iĢ özelliğidir (Spector, 1986:1007). 

 

2. ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK  

ÇalıĢanların örgütlerde, yapmaları gereken çalıĢma alanlarında ya da kurumun çalıĢmaları ile ilgili fikir ve 

önerilerini söyleyememe veya cesaret edememe davranıĢı olarak tanımlanmaktadır (Alparslan ve Kayalar, 

2012:137). Örgütsel sessizlik, pasif olmayan, kasıtlı ve amaca yönelik bir yaklaĢımdır (Benli ve Cerev, 

2017:413). Bu davranıĢ, kimi zaman sadakatin bir göstergesi gibi gözüküyor olsa da esasen çalıĢanların bilgi, 

fikir, yaklaĢım ve düĢüncelerini muhtelif sebeplerden dolayı gizlemesi, açığa çıkarmamasıdır (Bay ve Bayraç, 

2021:501). Örgütteki iĢ görenlerin neden sessiz kaldıkları ve böyle bir durumda nasıl sessizliği 

çözümleyecekleri konusunda çok sayıda araĢtırmalar yapılmıĢtır. Bu araĢtırmaların sonucunda sessizlikle ilgili 

farklı teoriler ve fikirler geliĢtirmiĢlerdir (Vakola ve Bouradas, 2005:443). 

 Fayda Maliyet Analizi: KiĢilerin, sessiz kalma veya konuĢmak istemelerine karar vermeleri sırasında 

fayda maliyet analizi kullandıkları görülmüĢtür. KiĢiler konuĢmadan sağlayacakları faydanın, konuĢma 

sonucunda ödenecek olan bedele göre ölçerek kendi menfaatine uygun olmadığı konusunda muhasebe 

yaparlar (Premeaux ve Bedeian, 2003:1539). SessizleĢme ya da ses çıkarma kavramlarını akılcı bir 

tutuma bağlıdır. Bireyler ortaya çıkacak olan olumsuz sonuçları değerlendirmekte ve farklı sonuçları 

fayda- maliyet analizi yapmaktadır (Kolarska ve Aldrich, 1980:45). 
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 Beklenti Teorisi: Vroom’un Beklenti Teorisi; bir tutumun oluĢmasını sağlayan etmenler, kiĢinin kendine 

has özellikleri ile çevresel etmenlerin etkisiyle beraber tespit ve kanalize edilir. KiĢilerin psikolojisinde 

dünyaya bakıĢ açıları, edindikleri tecrübe, çalıĢacakları birimden beklentileri vardır. Bütün bu faktörler 

kiĢinin çalıĢtığı birime nasıl katkı sağlayacağını belirler (Eren, 2000:321). Bu iĢleyiĢe göre kilit nokta ise, 

kiĢilerin, kaynağı motivasyondan oluĢan davranıĢlar sergilemeden önce oluĢturmuĢ oldukları beklenti 

duygularıdır (Bateman ve Zeithaml, 1990:25). 

 Sessizlik Sarmalı: Sessizlik Sarmalı, bir düĢünce ortaya atmadan önce bu düĢüncenin kamu desteği 

seviyesinde değerlendirilme olayıdır. Sessizlik sarmalı kavramı, insanlar sayı çokluğunu yakalamadan 

kendilerine güvenilmeyeceğini ya da kendi düĢüncelerinin ciddiye alınmayacağını düĢündükleri için, 

düĢüncelerini ifade etmekten çekindiklerini açıklar. Ġnsanlar sayıca az olduklarını düĢündüklerinde, kendi 

düĢüncelerini ve fikirlerini gizleme ihtiyacı hissederler (Çakıcı, 2007:147). Sessizlik sarmalı iĢ görenlerin 

örgüt içerisinde seslerini çıkarmaları için diğer meslektaĢlarından yardım almaları gerektiğini 

vurgularken, meslektaĢlarından yardım alamayan iĢ görenlerin ise doğru olmayan bir cevap verme ya da 

sessiz kalma gibi bir tercihte bulunacaklarını vurgulamıĢtır. Sessizlik sarmalının bulunduğu gruplarda, 

örgütsel iyileĢmeler konusunda iĢ görenlerin açık ve dürüst bir biçimde tartıĢmalar gerçekleĢtirmeleri 

mümkün olmayabilir. Bu duruma yol açan ise dıĢlanma tehdidi ve korkusudur (Bowen ve Blackmon, 

2003:1395). 

 Kendini Uyarlama: Teori, insanların birbirleri arasındaki bağlarını kendilerini ön plana çıkarmanın, 

kamu sektöründeki yansımasını gözleme, yavaĢ yavaĢ oluĢumunu tamamlamaya ve kontrol etmenin 

seviyesi ile doğru orantılıdır (Greenberg ve Baron, 2003:411). Adapte olabilme seviyesi fazla olan 

bireyler, toplumda saygın bir statü elde etmek için kendi sosyal davranıĢlarının farkında olup düzeltme 

kabiliyeti olan ve ortama ait bilgileri kabul eden bireylerdir. Aksine kendini uyarlama seviyesi az olan 

insanlarsa, sahip oldukları duyguları, davranıĢları, düĢünceleri ve yargıları ortaya koyma yönünde bir 

meyil göstermektedirler. Adapte olabilme seviyesi az olan insanlar, kiĢisel gözlemleme seviyesi fazla 

olan bireylere nazaran daha açık ve net bir biçimde konuĢmaktadırlar (Premeaux ve Bedeian, 2003:1541). 

Örgütsel sessizlik, kendi içerisinde “kabullenici”, “korunmacı” ve “korumacı” olarak üç farklı türe 

ayrılmaktadır. Örgütsel sessizlik türleri kısaca Ģunlardır; 

 Kabullenici Sessizlik: Kabullenici sessizlik, örgütteki geliĢmeler karĢısında razı olmaya dayanarak; bilgi, 

görüĢ, fikir ve düĢüncelerin söylemekten çekinilmesi olarak tanımlanmaktadır (Karacaoğlu ve Cingöz, 

2009:22). Kabullenici sessizlik türünü benimseyen çalıĢanlar, örgütün gerekli gördüğü koĢulları olduğu 

gibi kabul edip var olan durumu değiĢtirme yoluna gitme konusunda bir bilinç eĢiği oluĢmamıĢ kiĢilerdir. 

Kabullenici bu durum çalıĢanlara güven hissi verdiğinden dolayı farklı alternatifler arayıĢına girme ve 

koĢulları değiĢtirme gibi bir davranıĢ içine girmeyip sessiz kalmayı kabul ederler (Blensinkopp ve 

Edwards, 2008:185). 

 Korunmacı Sessizlik: Korku insanların algılarını, düĢünme Ģekillerini ve davranıĢlarını etkileyen, fakat 

önemsenmeyen güçlü ve sık rastlanan bir duygudur (Gephart vd., 2009). Örgütsel sessizliğin anahtarı 

durumunda olan kaygı ve korku duygusu iĢgörenlerin psikolojik olarak örgüte güvenmemelerinin temeli 

olarak açıklanabilir (Edmonson, 1999:352). Korumacı sessizlik, çalıĢanların herhangi bir durum ya da 

sorun karĢısında düĢüncelerini dile getirdikleri zaman ortaya çıkması beklenilen tepkilerden korktukları 

için kendilerini koruyabilmeleri için fikir ve düĢüncelerini kendilerine saklamaları olarak tanımlanır. Bu 

sessizlik türünün temeli, çalıĢanların kendini koruma isteğidir. Bu nedenle bireyler bilinçli olarak 

düĢüncelerini sessizlikle saklayıp gerçek düĢüncelerini ortaya koymazlar (Dyne vd., 2003:1362). 

 Korumacı Sessizlik: Korumacı sessizlik, özgeci bir davranıĢ barındırmaktadır. Özgeci davranıĢ, çeĢitli 

durumlarda karĢılık ya da ödüllendirme beklentisi olmadan baĢka birine yardımcı olma olarak ifade 

edilmektedir. Bireylerin diğer çalıĢanları önemsemesi ya da birbirleriyle olan çıkarlarına dayanarak, 

örgütüne veya diğer çalıĢanlara faydalı olmak açısından, belli baĢlı bir olay hakkında düĢünce, bilgi veya 

fikirlerini dile getirmemesi Ģeklinde tanımlanmaktadır (Karacaoğlu ve Cingöz, 2003:23). 

 

3. KARARLARA KATILMA VE Ġġ ÖZERKLĠĞĠ 

Örgütte bulunan kiĢilerin kararlara katılması, karar verme sürecinin paydaĢlar tarafından sürece katılması olarak 

ifade edilebilir (Ural ve Aksay, 2008:435). Yönetim biliminde Karar verme sürecinin daha nitelikli hale 

getirilmesi hedefine ulaĢmak için birtakım araĢtırmalar yapılmıĢ ve ortaya "iş görenin karara katılması" 
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yaklaĢımı ortaya çıkmıĢtır (Uras, 1995:123). ÇalıĢanların kararlara katılması kendini ilgilendiren yönetimsel 

alanda kararların oluĢması ve problem çözmede takım çalıĢmasında katılımcı bir üye olarak etkin rol alması 

mantığı temelinde Ģekillenir (BaĢaran, 2000:115). 

Kararlar örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmeye uygun oldukları zaman gerçekçi ve etkilidir, bu sebeple kiĢiler 

örgütlerde rasyonel karar vermeye çalıĢır (Hoy ve Miskel, 2012:89). Problem çözmeyle iliĢkili olabilecek 

çözüm yollarından en uygun olanın seçilmesi karar verme sürecinde etkilidir (Tortop, 1993:95). Süreç olarak 

yönetim, karar verme sürecinin sağlıklı olmasına bağlıdır (Aydın, 1994:135; Songur Karakurt, 2020:26). ĠĢ 

görenlerin, kararlara katılma sürecinde etkin rol verilmemesi sadece süreçte yer alırken fiziksel olarak yer 

verilmesi, kararları etkileme gücünün olmadığına inanmasına dolayısıyla kararları en alt seviyede yâda hiç kabul 

etmemesi sonucunu ortaya koymaktadır (Açıkgöz, 1988:23). 

Bireylerin örgütle bütünleĢmelerinde ve onları örgütsel kararlara bağlı hale gelmelerindeki en önemli faktör 

karara katılma faktörüdür. ÇalıĢanlar karar alma sürecinde, kendi ihtiyaçlarını önemseyen yöneticinin altında 

yöneticinin verdiği emir yerine çalıĢanların aldığı inisiyatif ve karar çalıĢanlar açısından daha fazla tatmin 

edicidir. Kararlara katılımda çalıĢanlar, deneyim ve becerilerini kullanarak verilen inisiyatifle daha iyi ve etkili 

çalıĢma imkânı sağlarlar (Balay, 2000:47). 

Kavram olarak özerklik, bireyin veya örgütün, bir düĢünceyi veya amacın ortaya konması ve konulan amaca 

ulaĢılması sürecinde bağımsız olarak hareket edebilmesi olarak tanımlanmaktadır (Lumpkin ve Dess, 1996:137). 

Özerklik Kuramı, bireylerin iĢ yerlerinde içsel motivasyon kaynaklarının güçlendirilmesinde, örgütlerin çalıĢma 

özerkliklerini destekleyen faktörlere gereksinimlerinin karĢılanması olarak ta ifade edilebilir (Reeve, 2006:227). 

ĠĢ özerkliği, çalıĢmada “kendi kendini kontrol etme ve uzmanlık alanı içinde hareket etme yetkisi” olarak 

tanımlanmaktadır (Wilensky, 1964:139; Hackman ve Oldham, 1975:162). 

ĠĢ özerkliği, bireylere çalıĢma alanlarında karar alma veya iĢi tanımlama esnasında tanınan özgürlük ve inisiyatif 

olarak da açıklanabilir (Güleryüz ve Aydın, 2006:62). ÇalıĢanların örgüt içindeki konum, deneyim, bilgi ve 

liyakat gibi donanımları örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmelerinde yaĢamsal bir önem taĢımaktadır. Bu nedenle 

günümüzde, örgütler deneyimli ve nitelikli bireyleri istihdam etme, istihdam sonrası örgüte bağlılık ve amaç 

birliği sağlama alanlarına önem vermektedirler. ĠĢ özerkliğine bakıldığında, çalıĢanların tecrübe ve becerilerinin 

örgüt amaçların gerçekleĢmesinde iĢlevsel olarak motivasyon, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık gibi alanlarda 

örgütlere korunaklı bir alan sunmaktadır (Doğan ve Can, 2009:135). 

ĠĢ özerkliği kavramının temel unsurları “bilgi”, “bağımsızlık”, “kıyaslama yapabilme”, “karar alma becerisi” ve 

“kararlılık” olarak beĢe ayrılmaktadır. Bunlar; 

 Bilgi: Bilgi faktörü ile bireylere sağlanacak iĢ özerkliğinin uzmanlık alanı kapsamında ve bir etki alanı 

dâhilinde en önemli gereksinimlerden biridir. BaĢka bir deyiĢle, bilgi kavramı, bireylerin iĢ özerkliğine 

sahip olabilmeleri açısından ihtisas alanlarının kriterlerini belirleyen eğitime, entelektüel altyapıya, 

liyakate ve deneyime sahip olmalarıdır (Kutanis, 2018:68). 

 Bağımsızlık: Bağımsızlık kiĢilerin irade özgürlüğü manasına gelmektedir ve iĢ özerkliği tanımında 

bağımsızlık çalıĢanlar açısından önem arz etmektedir. BaĢka bir deyiĢle, bireysel yâda toplumsal bakıĢ 

açısına da sahiptir (Kesici, 2014:12). ĠĢ özerkliği tanımı açısından önemli bir yere sahip olan bağımsızlık 

kavramı, çalıĢanların edindiği bilgi, deneyim ve becerilerin kiĢisel iradesi bağlamında kullanabilmesi 

olarak tanımlanabilir (Kutanis, 2018:68). 

 Kıyaslama Yapabilme: ÇalıĢanların iĢ özerkliği açısından ana unsurlarından biriside kıyas 

yapabilmesidir. ÇalıĢanların bilgi ve deneyimlerini karĢılaĢtıkları durum veya problemler karĢısında 

ayrım yapabilme kapasitesi olarak da açıklanabilir. ĠĢ özerkliği olan örgütlerde örgüt üyelerinin serbest ve 

doğru karar alabilmesi tüm bileĢenlere ve bilgileye dayalı olarak, olası sonuçları öngörerek kıyas 

yapabilmesine bağlıdır (Doğan ve Can, 2009:136). 

 Karar Alma Becerisi: Bireylerin yapılan iĢlerde bireysel inisiyatif ve yetkilerini icra ederek 

uygulamalarıdır. ĠĢ özerkliği açısından hayati öneme sahiptir, Bireylerin kendi bilgi ve deneyimleri 

doğrultusunda, bireysel karar alabilmek için ihtiyaç duyulan kapasiteye sahip olabilmelerini 

açıklamaktadır (Kesici, 2014:13). 

 Kararlılık: ÇalıĢanların örgütsel amaçlar doğrultusunda belirlenmiĢ zaman aralığında iradelerinin 

devamlı ve istikrarlı olmasıdır. KiĢilerin tecrübe edindiği öğrenimlerinin ve bu edinimlerinin ortaya 

koyduğu teori ve davranıĢları arasındaki tutarlılık ve bu tutarlılıkta ki karalılığını ifade eder (Kutanis, 

2018:71). 
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4. ARAġTIRMANIN METODOLOJĠSĠ VE UYGULANMASI 

Makalenin bu kısmında araĢtırmanın konusu, önemi, amacı, modeli, örneklemi, kısıtları (sınırlılıkları), veri 

toplama yöntemleri, veri analiz yöntemleri ve güvenilirliği detaylı olarak ele alınarak elde edilen bulgular 

tartıĢılacaktır. 

 

4.1. AraĢtırmanın Önemi, Konusu ve Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı, Covid-19 salgını döneminde kamu çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢlarının 

kararlara katılma ve iĢ özerkliği uygulamaları üzerine olan etkisini belirlemek, ilgili literatüre katkı sağlamak ve 

araĢtırmacılara yeni veriler sunmaktır. ĠĢletmelerin kurumsal baĢarılarının altında yatan temel faktörlerden birisi 

hiç Ģüphesiz çalıĢanların ortaya koyduğu emek ve gerçekleĢtirdikleri kurumsal katkılarıdır. Dolayısıyla üretim, 

dağıtım ve yönetim baĢta olmak üzere bazı sorunların tespit edilmesi, alternatif çözümler üretilmesi, etkinlik 

denetiminin gerçekleĢtirilmesi, yeni Ģartlar ve geliĢmelere daha iyi uyum sağlanması konusunda sadece 

yöneticilerin değil, tüm çalıĢanların, uzmanların ve hatta hizmet/ürün alan tüketicilerin fikirleri de oldukça 

önemlidir. Örgütsel sessizlik ise çalıĢanlardan gelen bu akıĢın kesilmesine neden olmaktadır. Dolayısıyla bu 

olumsuz örgütsel davranıĢ Ģeklinin nedenleri ve boyutunun tespit edilerek bu konuda çözüm önerilerinin 

geliĢtirilmesi iĢletmeler açısından çok önemli ve zorunlu bir faaliyettir. 

Yapılan çalıĢma ile örgütsel sessizliğin kamu çalıĢanları üzerindeki etkisi “kararlara katılma” ve “iĢ özerkliği” 

açısından ve pandemi süreci kısıtında ele alınmıĢtır. ÇalıĢma sonunda elde edilen bulgular ile de bu konuda 

çözüm önerileri sunulmuĢtur. AraĢtırmada yapılan literatür araĢtırmasında “örgütsel sessizlik davranışı”, 

“kararlara katılma”, “iş özerkliği uygulamaları” ayrı ayrı baĢlıklarda farklı değiĢkenlerle yurtiçi ve yurtdıĢı 

çalıĢmalar yapılmıĢ olup, örgütsel sessizlik davranıĢlarının kararlara katılma ve iĢ özerkliği uygulamaları 

değiĢkenleri kullanılarak bir arada yurtiçi ve yurtdıĢında yapılan bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. 

 

4.2. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezleri 

AraĢtırmada “Descriptive Method” veya “Survey Research” olarak yer alan betimsel tarama modeli 

kullanılmıĢtır. Tarama modeli, araĢtırmanın konusunun geçmiĢte ya da halen var olan durumuyla ilgili 

hipotezleri test etmek ya da soruları cevaplamak için veri toplamayı ya da betimlemeyi sağlayan bir araĢtırma 

modelidir (Karasar, 1999). Bu araĢtırmada kamu çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢlarının kararlara 

katılma ve iĢ özerkliği uygulamaları karĢılaĢtırılmıĢtır. AraĢtırmanın ana sorusunu “Covid-19 salgını döneminde 

kamu çalışanlarının örgütsel sessizlik davranışlarının kararlara katılma ve iş özerkliği uygulamaları üzerine 

etkisi arasında nasıl bir ilişki bulunmaktadır?” Ģeklinde de ifade edebiliriz. Bu ana amaca yönelik olarak 

aĢağıdaki hipotezlere cevap aranacaktır; 

H1: Kamu çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢları nasıldır? 

H2: Kamu çalıĢanlarının karara katılma ve iĢ özerkliği düzeyleri nasıldır? 

H3: Kamu çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢları ile karara katılma ve iĢ özerkliği uygulamaları 

arasında nasıl bir iliĢki vardır? 

H4: Kamu çalıĢanlarının karara katılma düzeyleri diğer demografik değiĢkenlere göre fark göstermekte 

midir? 

 

4.3. AraĢtırmanın Evreni, Örneklemi ve Sınırlılıkları 

Bu araĢtırmanın evreni, Ankara il sınırları içerisinde yer alan Tapu ve Kadastro Genel Müdürlüğünde istihdam 

edilen kamu görevlilerinden meydana gelmektedir. AraĢtırmanın örneklemi de bu kurumda çalıĢan 78’i kadın ve 

94’ü erkek olmak üzere toplam 172 kamu görevlisinden oluĢturmaktadır. Evreni oluĢturan çalıĢan sayısı 

değiĢkenlik göstermekle birlikte TKGM (2019) verilerine göre yaklaĢık 1200 kiĢiden oluĢmaktadır. Ancak 

araĢtırmanın yapıldığı 2020/Kasım dönemi pandemi süreci içerisinde yer almaktadır. Bu dönemde yürürlükte 

olan 2020/8 sayılı CumhurbaĢkanlığı Kararnamesine göre 60 yaĢ üstü çalıĢanlar ile Sağlık Bakanlığı tarafından 

kronik rahatsızlığı olduğu tespit edilen kiĢiler süresiz olarak idari izinli sayılmıĢtır. Ayrıca dönüĢümlü çalıĢma 

uygulaması da hayata geçirilmiĢtir. Genelgenin yayınlandığı 2020/Mayıs döneminden itibaren salgının olumsuz 
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Ģartları tüm dünyada etkisini devam ettirildiği için ve Ģartlarda bir değiĢkenlik öngörülemediği için resmi evren 

yerine fiili evren dikkate alınarak örneklem oluĢturulmuĢtur. 

AraĢtırmanın evren ve örnekleminin belirlenmesinde bazı kısıtlara gidilmiĢtir. Öncelikle bir coğrafi ve 

demografik kısıt söz konusudur. Bu bağlamda Ankara’da bulunan Tapu ve Kadastro Müdürlüğü çalıĢanları 

araĢtırmaya dâhil edilmiĢtir. Bu kurumun taĢra teĢkilatı baĢta olmak üzere, ilgili kurum dıĢındaki tüm kamu 

çalıĢanları araĢtırma kapsamı dıĢında bırakılmıĢtır. Yine 60 yaĢ üstü çalıĢanlar ile kronik sağlık sorunu olan 

çalıĢanlar da zorunlu olarak çalıĢmaya dahil edilememiĢtir. Ayrıca çalıĢma 2020 yılı Kasım ayı içerisinde 

yapıldığı için de bir zamansal kısıt bulunmaktadır. 

  

4.4. AraĢtırmanın Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket formundan yararlanılmıĢtır. Anket formu “Sosyo-Demografik Bilgi 

Formu” ile “Örgütsel Sessizlik Ölçeği” ve “Yüksek Katılımlı İş Sistemleri Ölçeği” olarak üç ana bölümden 

oluĢmaktadır. Sosyo-demografik bilgi formu katılımcıların sosyal ve demografik bilgilerini tespit etmeye 

yönelik yedi adet sorudan oluĢmaktadır. Ayrıca bu kısımda katılımcılara yönelik gönüllü onam formu da 

bulunmaktadır. 

AraĢtırmada kullanılan Örgütsel sessizlik ölçeği, Dyne vd. (2003) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Bu ölçek Kâhya 

(2013) tarafından güncellenerek geçerlilik ve güvenilirliği ölçülmüĢtür. Yapılan ölçümlerde Cronbach alfa 

güvenirlik katsayısı sırasıyla 0.88, 0.88 ve 0.80 olarak bulunmuĢtur. Toplam güvenilirlik katsayısı ise 0.74 

olarak tespit edilmiĢtir. Örgütsel sessizlik ölçeğinin yapı geçerliliğini test etmek amacıyla keĢfedici faktör 

analizi yapılmıĢtır. 

AraĢtırma kapsamında kullanılan yüksek katılımlı iĢ sistemleri ölçeği, Yolsal (2020) tarafından geliĢtirilmiĢtir. 

Yazar tarafından oluĢturulan ölçeğin tamamı kullanılmamıĢ olup, çalıĢmamızın kapsamı ve amacına yönelik 

olarak “katılımcı karar verme” ve “iĢ özerkliği” faktörlerine yönelik soru grupları kullanılmıĢtır. YKĠS ölçeği 

katılımcı karar verme faktörüne yönelik sorular (1-6) Parnell ve Crandall’ın (2001:526) tek boyutlu katılımcı 

karar verme ölçeğinden faydalanılarak hazırlanmıĢtır. YKĠS ölçeği iĢ özerkliği faktörüne yönelik sorular (3’erli) 

ise sırasıyla Morgeson ve Humphrey (2006), Dysvik ve Kuvaas (2011) ve Brink vd. (2016) tarafından 

geliĢtirilen ölçeklerden alınarak geçerlik güvenirliği yapılmıĢtır. 

AraĢtırma kapsamında gerekli verilerin toplanabilmesi için öncelikle Ardahan Üniversitesi Bilimsel Yayın ve 

Etik Kurulundan 13.11.2020 tarih ve 67796128-000-E.2000027803 sayılı etik kurul onayı alınmıĢtır. Etik 

onayına istinaden araĢtırma yapılacak Tapu ve Kadastro Genel Müdürlüğünden idari izin alınmıĢ ve kurum 

gözetiminde gönüllü katılım esasında anket uygulaması yapılmıĢtır. Bu kapsamda kamu çalıĢanları ile yüz yüze 

görüĢülerek (Covid 19 salgınından dolayı sosyal mesafe ve maske kuralına bağlı kalarak) araĢtırmanın amacı 

açıklanıp, onamları alınarak, anket formlarını doldurmaları sağlanmıĢtır. 

AraĢtırmanın örneklemini oluĢturan katılımcıların seçiminde “tesadüfi olmayan örnekleme yöntemleri” arasında 

yer alan “kolayda örnekleme yöntemi” kullanılmıĢtır. Anket yapılacak kurumda idari izinli çalıĢanların zorunlu 

etkisi nedeniyle fiili evrenin çok düĢük seviyede olması, birimler arasındaki resmi ve fiili çalıĢan sayısının 

oransal olarak çok farklı hale gelmesi ile salgın kaynaklı sağlık ve zamansal riskler de dikkate alınarak “kolayda 

örnekleme yöntemi” tercih edilmiĢtir. 

 

4.5. AraĢtırmanın Veri Analiz Yöntemleri ve Güvenilirliği 

AraĢtırmada toplanan verilerin analizi için SPSS 21.0 programından yararlanılmıĢtır. AraĢtırma verilerinin 

analizinde betimsel istatistikler olan aritmetik ortalama, frekans, standart sapma ve yüzde değerlerine 

bakılmıĢtır. Bu çalıĢma için parametrik analizlerin yapılıp yapılmayacağını belirlemek için öncelikle ölçek 

verilerinin normal dağılım gösterip göstermediğine bakılmıĢtır. Analiz sonucunda normal dağılım grafikleri ile 

birlikte basıklık (kurtosis) ve çarpıklık (skewness) değerleri hesaplanmıĢtır. Elde edilen sonuçlar Ģekiller 

aracılığı ile aĢağıda gösterilmiĢtir. 
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ġekil 1. Razı Olma Sessizliği ve Savunma Sessizliği Boyutu Ġçin Normal Dağılım Grafikleri 

 

 

ġekil 2. Prososyal Sessizlik ve Örgütsel Sessizlik Ölçeği Ġçin Normal Dağılım Grafikleri 

 

 

ġekil 3. Karara Katılma ve ĠĢ Özerkliği Ölçeği Ġçin Normal Dağılım Grafikleri 

 

Yukarıda verilen normal dağılım grafiklerine bakıldığında Karara Katılma ölçeğinde normal dağılımdan önemli 

bir sapma olduğu görülmektedir. Örgütsel sessizlik ölçeği ve alt boyutları ile iĢ özerkliği ölçeğinde önemli 

ölçüde bir normal dağılım olduğu görülmektedir. 

Tablo 1. Örgütsel Sessizlik Ölçeği ile Karara Katılma ve ĠĢ Özerkliği Ölçeği Ġçin Elde Edilen Çarpıklık ve Basıklık 

Değerleri 

 Skewness (Çarpıklık) Kurtosis (Basıklık) 

Örgütsel Sessizlik Ölçeği -0,461 0,290 

Razı Olma Sessizliği -0,370 0,235 

Savunma Sessizliği -0,557 -0,348 

Prososyal Sessizlik -0,463 0,050 

Kararlara Katılma -1,709 3,879 

ĠĢ Özerkliği -0,234 0,616 

Normal dağılım analizi sonucunda Tablo 1’de görüldüğü gibi örgütsel sessizlik ölçeği ve alt boyutları ile iĢ 

özerkliği ölçeği için elde edilen çarpıklık ve basıklık değerleri -2 ile +2 arasında görülmektedir. Karara katılma 
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ölçeğinde ise çarpıklık değerinin -2’ye yakın, basıklık değerinin ise +2’den büyük olduğu görülmektedir. Bu 

verilere göre örgütsel sessizlik ölçeği ve iĢ özerkliği ölçeğinden elde edilen verilerin normal dağılım 

gösterdiğini, karara katılma ölçeğinden elde edilen verilerin normal dağılım göstermediğini söyleyebiliriz. Bu 

sonuçlara göre normal dağılım göstermeyen karara katılma ölçeğinde ikili karĢılaĢtırmalar için Mann Whitnet-U 

testi, çoklu karĢılaĢtırmalar için Kruskal Wallis testi kullanılmıĢtır. Normal dağılım gösteren örgütsel sessizlik 

ölçeği ve iĢ özerkliği ölçeğinde ise ikili karĢılaĢtırmalar için bağımsız T testi, çoklu karĢılaĢtırmalar için Tek 

Yönlü Anova testi ve post hoc testi olarak Tukey testi kullanılmıĢtır. 

Tablo 2. Örgütsel Sessizlik Ölçeği için 5 liLikert Ölçek Aralıkları 

Ağırlık Seçenek Sınırlar 

1 Kesinlikle katılmam 1,00 – 1,80 

2 Katılmam 1,81 – 2,60 

3 Kararsızım 2,61 – 3,40 

4 Katılırım 3,41 – 4,20 

5 Kesinlikle katılırım 4,21 – 5,00 

AraĢtırmaya katılan kamu çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢlarını belirlemek için kullanılan ankette 5’li 

likert tipi ölçek kullanılmıĢ olup elde edilen ortalama değerlerin yorumlanmasında kullanılacak ölçek aralıkları 

yukarıdaki Tablo2’de verilmiĢtir. 

Tablo 3. Karara Katılma ve ĠĢ Özerkliği Ölçeği için 5 liLikert Ölçek Aralıkları 

Ağırlık Seçenek Sınırlar 

1 Kesinlikle katılmıyorum 1,00 – 1,80 

2 Katılmıyorum 1,81 – 2,60 

3 Kararsızım 2,61 – 3,40 

4 Katılıyorum 3,41 – 4,20 

5 Kesinlikle katılıyorum 4,21 – 5,00 

AraĢtırmaya katılan kamu çalıĢanlarının karara katılma ve iĢ özerkliği düzeylerini belirlemek için kullanılan 

ankette 5’li likert tipi ölçek kullanılmıĢ olup, elde edilen ortalama değerlerin yorumlanmasında kullanılacak 

ölçek aralıkları Tablo3’de verilmiĢtir. 

Tablo 4. Örgütsel Sessizlik Ölçeği ile Karara Katılma ve ĠĢ Özerkliği Ölçeği Ġçin Bu ÇalıĢmada Elde Edilen Cronbachα Ġç 

Tutarlılık Değerleri 

 Cronbach's Alpha N of Items 

Örgütsel Sessizlik Genel 0,808 15 

Razı Olma Sessizliği 0,735 5 

Savunma Sessizliği 0,928 5 

Prososyal Sessizlik 0,667 5 

Kararlara Katılma 0,916 6 

ĠĢ Özerkliği 0,815 9 

Bu araĢtırmada kullanılan 15 maddeden oluĢan Örgütsel Sessizlik ölçeğinin Cronbach α iç tutarlılık değeri 0,808 

olarak belirlenmiĢtir. 6 maddeden oluĢan Kararlara Katılma ölçeğinde Cronbach α iç tutarlılık değeri 0,916 

olarak ve 9 maddeden oluĢan ĠĢ Özerkliği ölçeğinin Cronbach α iç tutarlılık değeri 0,815 olarak belirlenmiĢtir. 

Ölçeklerden elde edilen değerler güvenirliğin yeterli düzeyde olduğunu göstermektedir. 

 

4.6. AraĢtırmanın Bulguları 

Anketler aracılığı ile toplanan verilerin analiz edilmesi sonucunda muhtelif bulgular elde edilmiĢtir. Söz konusu 

bulgular anket formundaki sıralaması da dikkate alınarak ayrı ayrı analiz edilmiĢtir. Bu kapsamda öncelikle 

katılımcıların demografik özelliklerine göre elde edilen bulgulara yer verilmiĢtir. 



GÖZÜM,  Perihan  -  Covid-19  Salgını  Döneminde  Kamu  ÇalıĢanlarının  Örgütsel  Sessizlik  DavranıĢlarının  Kararlara  Katılma  ve  ĠĢ  Özerkliği  

Uygulamaları  Üzerine  Etkisi 

474 

 

 

Tablo 5. Kamu ÇalıĢanlarının Demografik Bilgilerine Göre Dağılımlar 

Demografik Özellikler DeğiĢkenler f % 

YaĢ 

20-21 1 0,6 

22-23 2 1,2 

24 ve üzeri 169 98,3 

Cinsiyet 
Kadın 78 45,3 

Erkek 94 54,7 

Kurumdaki hizmet süresi 

0-5 yıl 13 7,6 

6-10 yıl 22 12,8 

11-15 yıl 40 23,3 

16 yıl ve üzeri 97 56,4 

BoĢ zamanlarınızda ne 

yapmayı tercih edersiniz? 

Kitap okurum 70 40,7 

Sinemaya giderim 32 18,6 

Tarihi yerleri gezerim 50 29,1 

Eğlence mekânlarına giderim 20 11,6 

Eğitim durumu 

Ortaokul 5 2,9 

Lise 25 14,5 

Lisans 119 69,2 

Lisansüstü 23 13,4 

Günlük hayatta kendinizi nasıl 

tanımlarsınız? 

Sessiz sakin 55 32,0 

Sosyal, dıĢa dönük 82 47,7 

Hiperaktif (hareketli) 19 11,0 

Sinirli ve çabuk parlayan 16 9,3 

Kadro 

SözleĢmeli 9 5,2 

Memur / Uzman 146 84,9 

Müdür-Üst düzey yönetici 17 9,9 

AraĢtırmaya katılan örneklem grubunun demografik bilgilerinin verildiği Tablo 5’e göre araĢtırmaya katılan 

kamu çalıĢanlarının %98,3’ünün 24 ve üzeri yaĢta olduğu görülmektedir. Diğer yaĢ grupları çok az olduğundan 

yaĢ değiĢkeni ile ilgili gruplar arası anlamlı fark analizleri yapılmayacaktır. ÇalıĢanların %45,3’ü kadın, 

%54,7’si erkektir. Kamudaki hizmet sürelerine bakıldığında %56,4’ünün 16 yıl ve üzeri, %11-15 yıl arası 

hizmet yaptıkları görülmektedir. Katılımcıların boĢ zamanlarında ne yapmayı tercih ettiklerine bakıldığında 

%40,7’sinin kitap okumayı, %29,1’inin tarihi yerleri gezmeyi tercih ettikleri görülmektedir. ÇalıĢanların eğitim 

durumlarında en yüksek grubu %69,2 ile lisans mezunları oluĢturmaktadır. AraĢtırmaya katılanların günlük 

hayatta kendilerini nasıl tanımladıkları sorusunda %47,7’lik grup sosyal ve dıĢa dönük olduklarını, %32,0’lik 

grup ise sessiz ve sakin olduklarını beyan etmiĢlerdir. Katılımcıların %84,9’unun memur veya uzman olarak 

çalıĢtıkları, %9,9’unun müdür veya üst düzey yönetimi olarak çalıĢtığını görüyoruz. 

Tablo 6. Karara Katılma ve ĠĢ Özerkliği Ölçeği Ortalama Puan ve Standart Sapma Değerleri 

Ölçek Adı N ORT SS 

Karara Katılma 172 3,92 0,81 

ĠĢ Özerkliği 172 3,28 0,72 

AraĢtırmaya katılan kamu çalıĢanlarının karara katılma ve iĢ özerkliği ölçeğine verdikleri cevaplara göre elde 

edilen ortalama puanlar ve standart sapma değerleri Tablo 4’de verilmiĢtir. Kamu çalıĢanlarının karara katılma 

ortalama puanı x=3,92±0,81 olarak elde edilmiĢtir. Buna göre kamu çalıĢanlarının kurumlarında karara katılma 



Uluslararası  Yönetim  Akademisi  Dergisi,  2021,  C.4,  S.1,  ss.466-483 

475 

 

düzeylerinin yüksek düzeyde olduğunu söyleyebiliriz. ĠĢ özerkliği ortalama puanı ise x=3,28±0,72 olarak 

belirlenmiĢ olup, kamu çalıĢanlarının iĢ özerkliği düzeylerinin orta seviyede olduğunu söyleyebiliriz. 

Tablo 7. Kamu ÇalıĢanların Örgütsel Sessizlik Boyutları – Karara Katılma Korelasyon Tablosu 

 
Spearman'srho Razı Olma Sessizliği 

Savunma 

Sessizliği 

Prososyal 

Sessizlik 
Örgütsel Sessizlik 

Karara Katılma 

CorrelationCoefficient 0,220** 0,300** -0,078 0,236** 

Sig. (2-tailed) 0,004 0,000 0,309 0,002 

N 172 172 172 172 

** Korelasyon çift yönlü 0,01 düzeyinde anlamlıdır. 

AraĢtırmaya katılan kamu çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢları ile karara katılma düzeyleri arasındaki 

iliĢkiyi belirlemek için yapılan korelasyon analizinde Spearman korelasyon katsayısına bakılmıĢ ve sonuçlar 

Tablo 7’de verilmiĢtir. Buna gore kamu çalıĢanlarının örgütsel sessizlik düzeyi ile karara katılma düzeyleri 

arasında pozitif yönde zayıf bir iliĢki bulunduğu görülmektedir (r = 0,236 p = 0,002). Aynı Ģekilde razı olma 

sessizliği ile karara katılma düzeyleri arasında (r = 0,220 p = 0,004) ve savunma sessizliği ile karara katılma 

düzeyleri arasında da (r = 0,300 p = 0,000) pozitif yönde zayıf bir iliĢki bulunduğu görülmektedir. 

Tablo 8. Kamu ÇalıĢanlarının Örgütsel Sessizlik Boyutları – ĠĢ Özerkliği Korelasyon Tablosu 

 
Razı Olma Sessizliği Savunma Sessizliği Prososyal Sessizlik Örgütsel Sessizlik 

ĠĢ Özerkliği 

PearsonCorrelation 0,285** 0,210** -0,034 0,236** 

Sig. (2-tailed) 0,000 0,006 0,662 0,002 

N 172 172 172 172 

** Korelasyon çift yönlü 0,01 düzeyinde anlamlıdır. 

AraĢtırmaya katılan AraĢtırmaya katılan kamu çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢları ile iĢ özerkliği 

düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek için yapılan korelasyon analizinde Pearson korelasyon katsayısına 

bakılmıĢ ve sonuçlar Tablo 8’de verilmiĢtir. Buna göre kamu çalıĢanlarının örgütsel sessizlik düzeyi ile iĢ 

özerkliği düzeyleri arasında pozitif yönde zayıf bir iliĢki bulunduğu görülmektedir (r = 0,236 p = 0,002). Aynı 

Ģekilde razı olma sessizliği ile iĢ özerkliği düzeyleri arasında (r = 0,285 p = 0,000) ve savunma sessizliği ile iĢ 

özerkliği düzeyleri arasında da (r = 0,210 p = 0,006) pozitif yönde zayıf bir iliĢki bulunduğu görülmektedir. 

Tablo 9. Kamu ÇalıĢanlarının Örgütsel Sessizlik DavranıĢlarını Cinsiyet DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtıran T Testi Sonuçları 

Sessizlik Türü Cinsiyet N ORT SS t P 

Razı Olma Sessizliği 
Kadın 78 3,14 0,78 

-0,265 0,792 
Erkek 94 3,17 0,75 

Savunma Sessizliği 
Kadın 78 3,47 1,05 

-1,607 0,110 
Erkek 94 3,71 0,92 

Prososyal Sessizlik 
Kadın 78 3,60 0,67 

0,060 0,952 
Erkek 94 3,59 0,72 

Örgütsel Sessizlik 
Kadın 78 3,40 0,55 

-1,021 0,309 
Erkek 94 3,49 0,58 

** P<0,05 düzeyinde anlamlı fark ifade etmektedir. 

AraĢtırmaya katılan kamu çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢlarını cinsiyet değiĢkenine göre 

değerlendirdiğimiz T testi analiz sonuçları Tablo 9’da verilmiĢtir. Yapılan T testi sonuçlarında örgütsel sessizlik 

davranıĢlarında kadın ve erkek çalıĢanlar arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. 
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Tablo 10. Kamu ÇalıĢanlarının Örgütsel Sessizlik DavranıĢlarını Hizmet Süresi DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtıran Tek Yönlü 

Anova Testi Sonuçları 

Sessizlik Türü Hizmet Süresi N ORT SS F P FARK 

Razı Olma 

Sessizliği 

0-5 yıl 13 2,60 0,93 

2,756 0,044 ** 
1 - 3 

1 - 4 

6-10 yıl 22 3,22 0,63 

11-15 yıl 40 3,27 0,79 

16 yıl ve üzeri 97 3,18 0,73 

Savunma 

Sessizliği 

0-5 yıl 13 3,26 0,98 

1,152 0,330 
 

6-10 yıl 22 3,68 0,86 

11-15 yıl 40 3,79 0,87 

16 yıl ve üzeri 97 3,55 1,05 

Prososyal 

Sessizlik 

0-5 yıl 13 3,45 0,74 

0,268 0,849 
 

6-10 yıl 22 3,56 0,62 

11-15 yıl 40 3,64 0,80 

16 yıl ve üzeri 97 3,61 0,66 

Örgütsel 

Sessizlik 

0-5 yıl 13 3,10 0,64 

2,227 0,087 
 

6-10 yıl 22 3,49 0,39 

11-15 yıl 40 3,56 0,59 

16 yıl ve üzeri 97 3,44 0,57 

** P<0,05 düzeyinde anlamlı fark ifade etmektedir. 

AraĢtırmaya katılan kamu çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢlarını hizmet süresi değiĢkenine göre 

değerlendirdiğimiz Tek Yönlü Anova testi analiz sonuçları Tablo 10’da verilmiĢtir. Yapılan Tek Yönlü Anova 

testi sonuçlarında razı olma sessizliği boyutu için hizmet süresi 11-15 yıl olan çalıĢanların (x=3,27±0,79) ve 16 

yıl ve üzeri olan çalıĢanların (x=3,18±0,73) düzeylerinin hizmet süresi 0-5 yıl arası olanlara göre (x=2,60±0,93) 

anlamlı bir Ģekilde daha yüksek olduğu görülmüĢtür (p<0,05). 

Tablo 11. Kamu ÇalıĢanlarının Örgütsel Sessizlik DavranıĢlarını BoĢ Zaman Değerlendirme DeğiĢkenine Göre 

KarĢılaĢtıran Tek Yönlü Anova Testi Sonuçları 

Sessizlik Türü BoĢ Zamanları Değerlendirme N ORT SS F P 

Razı Olma 

Sessizliği 

Kitap okurum 70 3,21 0,73 

0,262 0,853 
Sinemaya giderim 32 3,13 0,66 

Tarihi yerleri gezerim 50 3,10 0,84 

Eğlence mekânlarına giderim 20 3,21 0,82 

Savunma Sessizliği 

Kitap okurum 70 3,66 1,02 

0,382 0,766 
Sinemaya giderim 32 3,58 0,91 

Tarihi yerleri gezerim 50 3,61 0,97 

Eğlence mekânlarına giderim 20 3,39 1,06 

Prososyal Sessizlik 

Kitap okurum 70 3,61 0,67 

0,435 0,728 
Sinemaya giderim 32 3,52 0,78 

Tarihi yerleri gezerim 50 3,58 0,73 

Eğlence mekânlarına giderim 20 3,74 0,54 

Örgütsel Sessizlik 

Kitap okurum 70 3,49 0,53 

0,195 0,900 
Sinemaya giderim 32 3,41 0,59 

Tarihi yerleri gezerim 50 3,43 0,60 

Eğlence mekânlarına giderim 20 3,45 0,60 

** P<0,05 düzeyinde anlamlı fark ifade etmektedir. 
    

AraĢtırmaya katılan kamu çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢlarını boĢ zaman değerlendirme değiĢkenine 

göre değerlendirdiğimiz Tek Yönlü Anova testi analiz sonuçları Tablo 11’de verilmiĢtir. Yapılan Tek Yönlü 

Anova testi sonuçlarında örgütsel sessizlik davranıĢlarında boĢ zaman değerlendirme grupları arasında anlamlı 

bir fark bulunmamıĢtır. 
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Tablo 12. Kamu ÇalıĢanlarının Örgütsel Sessizlik DavranıĢlarını Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtıran Tek 

Yönlü Anova Testi Sonuçları 

 
Eğitim Durumu N ORT SS F P 

Razı Olma Sessizliği 

Ortaokul 5 3,60 0,24 

0,912 0,436 
Lise 25 3,26 0,73 

Lisans 119 3,15 0,78 

Lisansüstü 23 3,03 0,72 

Savunma Sessizliği 

Ortaokul 5 3,64 0,61 

0,041 0,989 
Lise 25 3,65 0,84 

Lisans 119 3,58 1,03 

Lisansüstü 23 3,63 1,02 

Prososyal Sessizlik 

Ortaokul 5 3,92 0,95 

0,382 0,766 
Lise 25 3,57 0,67 

Lisans 119 3,59 0,68 

Lisansüstü 23 3,57 0,74 

Örgütsel Sessizlik 

Ortaokul 5 3,72 0,43 

0,464 0,708 
Lise 25 3,49 0,52 

Lisans 119 3,44 0,59 

Lisansüstü 23 3,41 0,53 

** P<0,05 düzeyinde anlamlı fark ifade etmektedir. 

AraĢtırmaya katılan kamu çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢlarını eğitim durumu değiĢkenine göre 

değerlendirdiğimiz Tek Yönlü Anova testi analiz sonuçları Tablo 12’de verilmiĢtir. Yapılan Tek Yönlü Anova 

testi sonuçlarında örgütsel sessizlik davranıĢlarında eğitim durumu grupları arasında anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır. 

Tablo 13. Kamu ÇalıĢanlarının Örgütsel Sessizlik DavranıĢlarını Kendini Tanımlama DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtıran Tek 

Yönlü Anova Testi Sonuçları 

Sessizlik Türü Kendini Tanımlama N ORT SS F P FARK 

Razı Olma 

Sessizliği 

Sessiz sakin 55 3,41 0,64 

5,163 0,002 ** 1 - 2 
Sosyal, dıĢa dönük 82 2,97 0,71 

Hiperaktif (hareketli) 19 3,43 0,88 

Sinirli ve çabuk parlayan 16 2,99 0,96 

Savunma 

Sessizliği 

Sessiz sakin 55 3,64 1,01 

0,050 0,985 
 

Sosyal, dıĢa dönük 82 3,58 0,92 

Hiperaktif (hareketli) 19 3,60 1,31 

Sinirli ve çabuk parlayan 16 3,56 0,93 

Prososyal 

Sessizlik 

Sessiz sakin 55 3,48 0,75 

1,081 0,359 
 

Sosyal, dıĢa dönük 82 3,65 0,64 

Hiperaktif (hareketli) 19 3,76 0,61 

Sinirli ve çabuk parlayan 16 3,51 0,84 

Örgütsel 

Sessizlik 

Sessiz sakin 55 3,51 0,54 

1,014 0,388 
 

Sosyal, dıĢa dönük 82 3,40 0,52 

Hiperaktif (hareketli) 19 3,60 0,72 

Sinirli ve çabuk parlayan 16 3,35 0,69 

** P<0,05 düzeyinde anlamlı fark ifade etmektedir. 

AraĢtırmaya katılan kamu çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢlarını kendini tanımlama değiĢkenine göre 

değerlendirdiğimiz Tek Yönlü Anova testi analiz sonuçları Tablo 13’de verilmiĢtir. Yapılan Tek Yönlü Anova 

testi sonuçlarında razı olma sessizliği boyutu için sessiz ve sakin olan çalıĢanların düzeylerinin (x=3,41±0,64) 

sosyal ve dıĢa dönük olanlara göre (x=2,97±0,71) anlamlı bir Ģekilde daha yüksek olduğu görülmüĢtür (p<0,05). 

 



GÖZÜM,  Perihan  -  Covid-19  Salgını  Döneminde  Kamu  ÇalıĢanlarının  Örgütsel  Sessizlik  DavranıĢlarının  Kararlara  Katılma  ve  ĠĢ  Özerkliği  

Uygulamaları  Üzerine  Etkisi 

478 

 

Tablo 14. Kamu ÇalıĢanlarının Örgütsel Sessizlik DavranıĢlarını Kadro DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtıran Anova Testi 

Sessizlik Türü Kadronuz N ORT SS F P 

Razı Olma 

Sessizliği 

SözleĢmeli 9 3,27 0,77 

0,466 0,628 Memur / Uzman 146 3,14 0,77 

Müdür-Üst düzey yönetici 17 3,31 0,67 

Savunma 

Sessizliği 

SözleĢmeli 9 3,60 0,57 

2,429 0,091 Memur / Uzman 146 3,54 1,00 

Müdür-Üst düzey yönetici 17 4,09 0,95 

Prososyal 

Sessizlik 

SözleĢmeli 9 3,98 0,76 

2,709 0,069 Memur / Uzman 146 3,55 0,68 

Müdür-Üst düzey yönetici 17 3,82 0,73 

Örgütsel Sessizlik 

SözleĢmeli 9 3,62 0,46 

3,074 0,049 Memur / Uzman 146 3,41 0,57 

Müdür-Üst düzey yönetici 17 3,74 0,49 

** P<0,05 düzeyinde anlamlı fark ifade etmektedir. 

AraĢtırmaya katılan kamu çalıĢanlarının örgütsel sessizlik davranıĢlarını kadro değiĢkenine gore 

değerlendirdiğimiz Tek Yönlü Anova testi analiz sonuçları Tablo 14’de verilmiĢtir. Yapılan Tek Yönlü Anova 

testi sonuçlarında örgütsel sessizlik davranıĢlarında kadro grupları arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. 

Tablo 15. Kamu Personelinin Karara Katılma Düzeylerinin Cinsiyete Göre KarĢılaĢtırılmsı (Mann Whitney U Testi) 

 
Cinsiyet N Sıra Ortalaması Sıra Toplamı Mann-Whitney U P 

Karara Katılma 
Kadın 78 89,69 6995,50 

3417,50 0,432 
Erkek 94 83,86 7882,50 

** P<0,05 düzeyinde anlamlı fark ifade etmektedir. 

AraĢtırmaya katılan kamu çalıĢanlarının karara katılma düzeylerini cinsiyet değiĢkenine göre değerlendirdiğimiz 

Mann Whitney U testi analiz sonuçları Tablo 15’de verilmiĢtir. Yapılan analiz sonuçlarında kamu çalıĢanlarının 

karara katılma düzeylerinde kadın ve erkek çalıĢanlar arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. 

Tablo 16. Kamu ÇalıĢanlarının Karara Katılma Düzeylerinin Demografik DeğiĢkenlere Göre KarĢılaĢtırıldığı Kruskal 

Wallis Testi Sonuçları 

DeğiĢkenler N Sıra Ortalaması Ki Kare P FARK 

Hizmet Süresi 

0-5 yıl 13 64,62 

3,138 0,371 
 

6-10 yıl 22 88,48 

11-15 yıl 40 84,94 

16 yıl ve üzeri 97 89,63 

BoĢ Zaman 

Değerlendirme 

Kitap okurum 70 85,72 

4,438 0,218 
 

Sinemaya giderim 32 98,33 

Tarihi yerleri gezerim 50 86,88 

Eğlence mekânlarına giderim 20 69,35 

Eğitim 

Ortaokul 5 67,30 

8,670 0,034 ** 
1 - 3 

2 - 3 

Lise 25 63,46 

Lisans 119 92,90 

Lisansüstü 23 82,61 

Kendini 

Tanımlama 

Sessiz sakin 55 93,17 

3,778 0,286 
 

Sosyal, dıĢa dönük 82 84,57 

Hiperaktif (hareketli) 19 91,34 

Sinirli ve çabuk parlayan 16 67,69 

Kadronuz 

SözleĢmeli 9 67,33 

1,776 0,411 
 

Memur / Uzman 146 86,86 

Müdür-Üst düzey yönetici 17 93,53 

** P<0,05 düzeyinde anlamlı fark ifade etmektedir. 
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AraĢtırmaya katılan kamu çalıĢanlarının karara katılma düzeylerini hizmet süresi, boĢ zaman değerlendirme, 

eğitim durumu, kendini tanımlama ve kadro değiĢkenine göre değerlendirdiğimiz Kruskal Wallis testi analiz 

sonuçları Tablo 16’da verilmiĢtir. Yapılan analiz sonuçlarında eğitim durumu değiĢkeni için lisans mezunu 

çalıĢanların karara katılma düzeylerinin lise mezunu olan ve ortaokul mezunu olan çalıĢanlara göre anlamlı bir 

Ģekilde daha yüksek olduğu görülmüĢtür (p<0,05). 

Tablo 17. Kamu ÇalıĢanlarının ĠĢ Özerkliği Düzeylerinin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre KarĢılaĢtırıldığı T Testi Sonuçları 

 
Cinsiyet N ORT SS t P 

ĠĢ Özerkliği 
Kadın 78 3,16 0,71 

-2,096 0,038 ** 
Erkek 94 3,39 0,71 

** P<0,05 düzeyinde anlamlı fark ifade etmektedir. 

AraĢtırmaya katılan kamu çalıĢanlarının iĢ özerkliği düzeylerini cinsiyet değiĢkenine göre değerlendirdiğimiz T 

testi analiz sonuçları Tablo 17’de verilmiĢtir. Yapılan T testi sonuçlarında erkek çalıĢanların iĢ özerkliği 

düzeylerinin (x=3,39±0,71) kadın çalıĢanlara göre (x=3,16±0,71) anlamlı bir Ģekilde daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür (p<0,05). 

Tablo 18. Kamu ÇalıĢanlarının ĠĢ Özerkliği Düzeylerinin Demografik DeğiĢkenlere Göre KarĢılaĢtırıldığı Tek Yönlü 

Anova Testi Sonuçları 

DeğiĢkenler N ORT SS F P 

Hizmet Süresi 

0-5 yıl 13 2,92 0,86 

2,592 0,054 
6-10 yıl 22 3,39 0,54 

11-15 yıl 40 3,48 0,86 

16 yıl ve üzeri 97 3,23 0,65 

BoĢ Zaman 

Değerlendirme 

Kitap okurum 70 3,31 0,70 

0,508 0,677 
Sinemaya giderim 32 3,36 0,67 

Tarihi yerleri gezerim 50 3,18 0,74 

Eğlence mekânlarına giderim 20 3,33 0,83 

Eğitim 

Ortaokul 5 3,38 0,67 

0,435 0,728 
Lise 25 3,25 0,62 

Lisans 119 3,26 0,76 

Lisansüstü 23 3,44 0,64 

Kendini 

Tanımlama 

Sessiz sakin 55 3,35 0,58 

2,136 0,098 
Sosyal, dıĢa dönük 82 3,15 0,68 

Hiperaktif (hareketli) 19 3,50 0,89 

Sinirli ve çabuk parlayan 16 3,48 0,98 

Kadronuz 

SözleĢmeli 9 3,40 0,63 

0,236 0,790 Memur / Uzman 146 3,29 0,73 

Müdür-Üst düzey yönetici 17 3,20 0,63 

** P<0,05 düzeyinde anlamlı fark ifade etmektedir. 

AraĢtırmaya katılan kamu çalıĢanlarının iĢ özerkliği düzeylerini hizmet süresi, boĢ zaman değerlendirme, eğitim 

durumu, kendini tanımlama ve kadro değiĢkenine göre değerlendirdiğimiz Tek Yönlü Anova testi analiz 

sonuçları Tablo 18’de verilmiĢtir. Yapılan analiz sonuçlarında gruplar arasında herhangi bir anlamlı fark 

görülmemiĢtir. 
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SONUÇ 

AraĢtırmaya katılan kamu çalıĢanlarının %98,3’ünün 24 ve üzeri yaĢta olduğu görülmektedir. Diğer yaĢ grupları 

çok az olduğundan yaĢ değiĢkeni ile ilgili gruplar arası anlamlı fark analizleri yapılmayacaktır. ÇalıĢanların 

%45,3’ü kadın, %54,7’si erkektir. Kamudaki hizmet sürelerine bakıldığında %56,4’ünün 16 yıl ve üzeri, %11-

15 yıl arası hizmet yaptıkları görülmektedir. Katılımcıların boĢ zamanlarında ne yapmayı tercih ettiklerine 

bakıldığında %40,7’sinin kitap okumayı, %29,1’inin tarihi yerleri gezmeyi tercih ettikleri görülmektedir. 

ÇalıĢanların eğitim durumlarında en yüksek grubu %69,2 ile lisans mezunları oluĢturmaktadır. AraĢtırmaya 

katılanların günlük hayatta kendilerini nasıl tanımladıkları sorusunda %47,7’lik grup sosyal ve dıĢa dönük 

olduklarını, %32,0’lik grup ise sessiz ve sakin olduklarını beyan etmiĢlerdir. Katılımcıların %84,9’unun memur 

veya uzman olarak çalıĢtıkları, %9,9’unun müdür veya üst düzey yönetimi olarak çalıĢtığını görüyoruz.  

AraĢtırmaya katılan kamu çalıĢanlarının karara katılma ve iĢ özerkliği ölçeğine verdikleri cevaplara göre elde 

edilen ortalama puanlar ve standart sapma değerlerine göre kamu çalıĢanlarının kurumlarında karara katılma 

düzeylerinin yüksek düzeyde olduğunu söyleyebiliriz. Kamu çalıĢanlarının iĢ özerkliği düzeylerinin orta 

seviyede olduğunu söyleyebiliriz. Örgütsel sessizlik düzeyi ile karara katılma düzeyleri arasında pozitif yönde 

zayıf bir iliĢki bulunduğu görülmektedir. Aynı Ģekilde razı olma sessizliği ile karara katılma düzeyleri arasında 

ve savunma sessizliği ile karara katılma düzeyleri arasında da pozitif yönde zayıf bir iliĢki bulunduğu 

görülmektedir. Örgütsel sessizlik düzeyi ile iĢ özerkliği düzeyleri arasında pozitif yönde zayıf bir iliĢki 

bulunduğu görülmektedir. Aynı Ģekilde razı olma sessizliği ile iĢ özerkliği düzeyleri arasında ve savunma 

sessizliği ile iĢ özerkliği düzeyleri arasında da pozitif yönde zayıf bir iliĢki bulunduğu görülmektedir. 

Örgütsel sessizlik davranıĢlarını cinsiyet değiĢkenine göre değerlendirdiğimizde örgütsel sessizlik 

davranıĢlarında kadın ve erkek çalıĢanlar arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Örgütsel sessizlik 

davranıĢlarını hizmet süresi değiĢkenine göre değerlendirdiğimiz de razı olma sessizliği boyutu için hizmet 

süresi 11-15 yıl olan çalıĢanların ve 16 yıl ve üzeri olan çalıĢanların örgütsel sessizlik davranıĢ düzeylerinin 

hizmet süresi 0-5 yıl arası olanlara göre anlamlı bir Ģekilde daha yüksek olduğu görülmüĢtür. 

Örgütsel sessizlik davranıĢlarını boĢ zaman değerlendirme değiĢkenine göre değerlendirdiğimizde örgütsel 

sessizlik davranıĢlarında boĢ zaman değerlendirme grupları arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Örgütsel 

sessizlik davranıĢlarını eğitim durumu değiĢkenine göre değerlendirdiğimiz örgütsel sessizlik davranıĢlarında 

eğitim durumu grupları arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Örgütsel sessizlik davranıĢlarını kendini 

tanımlama değiĢkenine göre değerlendirdiğimiz de razı olma sessizliği boyutu için sessiz ve sakin olan 

çalıĢanların düzeylerinin sosyal ve dıĢa dönük olanlara göre anlamlı bir Ģekilde daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür. 

Örgütsel sessizlik davranıĢlarını kadro değiĢkenine göre değerlendirdiğimizde örgütsel sessizlik davranıĢlarında 

kadro grupları arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. AraĢtırmaya katılan kamu çalıĢanlarının karara katılma 

düzeylerini cinsiyet değiĢkenine göre değerlendirdiğimiz de karara katılma düzeylerinde kadın ve erkek 

çalıĢanlar arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Karara katılma düzeylerini hizmet süresi, boĢ zaman 

değerlendirme, eğitim durumu, kendini tanımlama ve kadro değiĢkenine göre değerlendirdiğimiz de eğitim 

durumu değiĢkeni için lisans mezunu çalıĢanların karara katılma düzeylerinin lise mezunu olan ve ortaokul 

mezunu olan çalıĢanlara göre anlamlı bir Ģekilde daha yüksek olduğu görülmüĢtür. 

AraĢtırmaya katılan kamu çalıĢanlarının iĢ özerkliği düzeylerini cinsiyet değiĢkenine göre değerlendirdiğimizde 

erkek çalıĢanların iĢ özerkliği düzeylerinin kadın çalıĢanlara göre anlamlı bir Ģekilde daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür. ĠĢ özerkliği düzeylerini hizmet süresi, boĢ zaman değerlendirme, eğitim durumu, kendini 

tanımlama ve kadro değiĢkenine göre değerlendirdiğimiz de gruplar arasında herhangi bir anlamlı fark 

görülmemiĢtir. 
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