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NevĢehir ilindeki kamu çalıĢanları üzerine yapılan bu çalıĢmanın amacı örgütsel 

yabancılaĢmasının örgütsel sessizlik üzerindeki iĢ tatmininin aracılık etkisini 

belirlemektir. ÇalıĢanların hissettikleri yabancılaĢma duygusu ile örgütsel sessizlik 

arasında nasıl bir iliĢki olduğunun belirlenmesi, örgütlerin stratejik amaç ve 

hedeflere ulaĢmak için nasıl bir örgütsel ve psikolojik çevre oluĢturmaları gerektiği 

konusunda yönetici ve uygulayıcılara ampirik bulgular üzerinden aydınlatıcı 

bilgiler sunmaktadır. Elde edilen veriler ile bağımsız, bağımlı ve aracı 

değiĢkenlerin birbiri ile iliĢkileri araĢtırmamodeli ile incelenmiĢ olup örgütsel 

yabancılaĢmasının örgütsel sessizliği pozitif ve anlamlı olarak etkilediği 

belirlenmiĢtir. Örgütsel yabancılaĢmasının örgütsel sessizliğin prososyal sessizlik 

alt boyutu üzerinde herhangi bir etkiye sahip olmadığı, savunma sessizliği üzerinde 

düĢük bir etkiye sahip olduğu ancak razı olma sessizliği üzerinde büyük etkiye 

sahip olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢ tatminin bağımlı ve bağımsız değiĢkenlerin 

iliĢkilerinde tam aracılık etkisi olduğu ortaya konmuĢtur. 

                

ABSTRACT 

Keywords: 

 

Organizational alienation 

Organizational silence 

Job satisfaction 

Public employees in NevĢehir 

 

The aim of this study on the public employees in NevĢehir is to determine the 

mediating effect of job satisfaction on relationship between organizational 

alienation and organizational silence. Managers and practitioners provide empirical 

information on how to determine how an employee's sense of alienation is related 

to organizational silence and what organizational and psychological environment 

organizations need to establish to achieve strategic goals and objectives. The 

relationship between the obtained data and the independent, dependent and 

mediating variables were investigated with the research model and it was 

determined that organizational alienation positively effected organizational silence. 

Organizational alienation has found that organizational silence does not have any 

influence on the prosocial silence sub-dimension, it has a low influence on the 

defensive silence, but has great influence on the acquiescent silence. The full 

mediating effect of job satisfaction were found on relationship between dependent 

and independent variables. 
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GĠRĠġ 

Örgütlerin değiĢen ve dönüĢen dünyada zorlu pazar koĢullarında varlıklarını devam ettirebilmeleri sermaye, 

bilimsel ve teknik alt yapının yanında insan kaynaklarının da yüksek bir verim ve mükemmellikle yönetilmesini 

gerektirmektedir. Örgütlerin stratejik amaç ve hedeflerine ulaĢabilmesi için yönetimin önceliği sosyolojik, 

psikolojik ve fizyolojik çevrenin uygun hale getirilmesidir. ÇalıĢanların çeĢitli nedenlerle kendisine, çevresine ve 

doğaya uzaklaĢması olarak ele alınan yabancılaĢma kavramı endüstriyel düzen içerisinde kendisine yer 

bulmaktadır. KiĢinin iĢini sevme derecesini, yaptığı iĢten duyduğu memnuniyeti ifade eden iĢ tatmini ve 

çalıĢanların örgütlerinden bilgi, düĢünce ve fikirlerini kasıtlı olarak saklamasını ifade eden örgütsel sessizlik 

kavramları örgütsel yabancılaĢma ile doğrudan iliĢkilidir.  

YabancılaĢma geçmiĢten günümüze farklı disiplinler tarafından sosyo-psikolojik çerçevede çok boyutlu olarak 

incelenmiĢtir (Fischer, 1976: 35-36).Yabancı ve yerli yazında yabancılaĢmanın birçok örgütsel çıktı üzerinde 

önemli bir belirleyici olduğu görülmüĢtür. Yapılan araĢtırmalarda yabancılaĢma (Schmiesing, SafritveGliem, 

2003) ile örgüt kültürü, örgütsel politika ve etmenler ile çalıĢma koĢulları (Cox ve Wood, 1980; Aldemir, 1983; 

Ulusoy, 1988; Yeniçeri, 1991), iĢ doyumu (Telman, 1988; MinibaĢ, 1993), örgütsel bağlılık (MinibaĢ, 

1993;Agarwal, 1993;Hirschfeld ve Feild, 2000;Durcan, 2007;Uysaler, 2010), örgütsel adalet (Günsal, 2010), 

özdeĢleĢme (HoĢgörür, 1997) iĢten ayrılma niyeti (Uysaler, 2010; Erben, 2008;Ayaydın, 2012), tükenmiĢlik 

(Özçınar, 2011), duygusal emek (Kurt, 2013) arasındaki iliĢkiler belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. YabancılaĢmaile iĢ 

tatmini arasındaki iliĢkinin belirlenmesi yazarlar arasında en ilgi çekici konuların baĢında yer alırken (Fusillo, 

1994; Aybar, 1995; Hirschfeld, 2002; Büyükyılmaz, 2007; Erben, 2008; Uysaler, 2010; Parsak, 2010;Ayaydın, 

2012; Özaydın, 2014) Örgütsel yabancılaĢma ileörgütsel sessizlikarasındaki iliĢkiyi inceleyen az sayıda 

çalıĢmaya rastlanılmıĢtır (Babür, 2009; Önal, 2015; Berk ve Üstün, 2016). 

Bu çalıĢmanın sorunsalı kamu çalıĢanlarının örgütlerine karĢı yabancılaĢma algısının örgütsel sessizlik 

davranıĢları üzerinde etkisinde iĢ tatminin aracılık rolünün olup olmadığının ortaya konulmasıdır. Artan 

yabancılaĢma duygusu ile çalıĢanların örgütlerinden bilgi, düĢünce ve fikirlerini kasıtlı olarak saklayıp örgütsel 

sorun, olay ve konulara kayıtsız kalacakları, bununla birlikte iĢlerine karĢı geliĢtirdikleri olumlu tutum ve 

duygularda azalma olacağı düĢünülmektedir. Yine bu araĢtırma fayda temelinde faaliyetlerine devam eden kamu 

kurum ve kuruluĢların insan kaynağından nasıl daha iyi yararlanılır sorusuna cevap arayan uygulayıcılara 

öneriler geliĢtirmesi ve yabancılaĢmanın örgütsel sessizlik ve iĢ tatmini üzerine etkisinin belirlenmesi adına 

önem arz etmektedir.  

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Örgütsel YabancılaĢma 

Ġnsanlık tarihi kadar eski bir kavram olan yabancılaĢma kavramı felsefi bir kavram olarak ortaya çıksa da 

sonraları sosyo-psikolojik ya da sosyo-ekonomik kavram olarak karĢımıza çıkmaktadır (Shajiei ve Marxist, 

1983; Elma, 2003; Durcan, 2007). Toplum, insan ve süreç var oldukça yabancılaĢmanın var olacağını ifade eden 

Hegel‟den etkilenen K. Max kavrama sosyal, ekonomik ve politik bir boyut kazandırmıĢtır (Durcan, 2007).Marx, 

yabancılaĢmanın çeĢitli Ģekillerde olabileceğini belirtir ve yabancılaĢma kavramını iĢgörenin emeğine, 

iĢsürecine, doğaya ve kendine yabancılaĢması Ģeklinde dört boyutta incelemektedir (Babür, 2009: 12-13).Yine 

yabancılaĢma kavramı ile ilgilenen bir diğer önemli sosyolog olan Fromm‟a göre (1991)yabancılaĢma, insanın 

baĢka kiĢileri ya da nesneleri kendisinden üstün görüp, onlara boyun eğdiği zaman ortaya çıkan olgudur. Seeman 

(1983) çağdaĢ toplum ya da sektörel düzen içerisinde yabancılaĢmanın özgün bir gerçek olduğunu diğer taraftan 

modern toplum içerisinde yabancılaĢan iĢgörenlerin nicelik bakımından çok olmasının, yabancılaĢma kavramının 

sadece bireysel olarak ele alınamayacağını ifade etmektedir.  

YabancılaĢma günümüzde neredeyse tüm örgütlerde çeĢitli Ģekillerde izlenebilir bir yapıya sahiptir (Çiftçi, 

2009).Örgütsel yabancılaĢma, çalıĢanın iĢini daha az önemsemesi, iĢine gerektiğinden daha az enerji harcaması 

ve daha çok dıĢsal ödüller için çalıĢması anlamını ifade etmektedir (Agarwal, 1993: 723). Ergil (1980) ise “işe 

yabancılaşmanın genel düzeyde, bireylerin var olan yapılara (toplumsal kurumlara) bağlı beklentiler, değerler, 

kurallar ve ilişkilerden uzaklaşması” olarak tanımlamaktadır. Görüldüğü üzere yabancılaĢma kavram olarak 

negatif bir anlamı barındırmaktadır. 
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Mahmud (1993) yabancılaĢma kavramını örgütsel açıdan ele almıĢ olup örgütlerde sabit kariyer durumu, yapılan 

iĢe bir anlam verilememesi,tekdüze çalıĢma ortamı, iĢin boğucu olması, iĢin basit olması, olumsuz çalıĢma 

koĢulları, yapılan iĢ üzerinde kontrolün olmayıĢı, iĢte geliĢme fırsatlarının olmayıĢı gibi pek çok nedenin 

çalıĢanlarda yabancılaĢmayı doğurduğunu belirtmiĢtir. Rajaeepour vd. (2012) örgüt bireylerinin kendilerini 

yalnızca verilen iĢi yapmak zorunda olan mekanizma gibi görmeleri, örgütün değerlerini, prensiplerini ve 

misyonlarını kabul etmek yerine onları benimsememesi, bu sebeplerden kendilerini yalnız görmeleri ile kurumda 

ortaya çıkan disiplinsizlikler nedeniyle iĢgörenin kendisini tedirgin hissetmesi örgütsel yabancılaĢma olarak ifade 

edilmektedir. 

Dean (1961) yabancılaĢma kavramını toplumsal bir çerçevede incelemiĢ ve kavramın boyutlarını güçsüzlük, 

kuralsızlık ve topluma yabancılaĢma olarak belirlemiĢtir. Kavramı sosyo-psikolojik açıdan inceleyen Seeman 

(1959; 1983) bu boyutlara anlamsızlık, kendine yabancılaĢma boyutlarını eklemiĢtir. Güçsüzlük,kiĢinin 

beklentilerini denetleme durumu ile istenen kontrol durumu arasındaki uyuĢmazlığın kiĢide oluĢturduğu 

duygudur.Seeman(1959) anlamsızlığı,bireyin ait olduğu toplumda olaylara anlam yükleyebilme gücü olarak 

tanımlamaktadır. Mercan ise (2006) “Kişinin neye inanması gerektiği konusunda yeterince aydınlanamaması ve 

bireysel karar verme sürecinde bireyin doğruları ile toplumun doğrularının bütünleşmemesi” olarak 

tanımlamaktadır. Kuralsızlık,boyutu kuralların birey üzerindeki etkisini kaybetmesini ve bireyin hedeflerine 

ulaĢabilmek adına kural dıĢı hareket etmek zorunda olduğuna inanmasıdır (Seeman, 1959). Bireyin davranıĢını 

düzenleyen sosyal normlar kırılmıĢtır ve davranıĢa etki etmemektedir (Marks, 1974). Kendine yabancılaĢma; 

“bireyin istek ve arzuları ile dış istek ve arzuların çatışması sonucunda bireyin yitirilmişlik, kaybetmişlik 

duygularıyla beraber içsel bir çatışmaya girmesidir” (Elma, 2003: 38).Bireylerin davranıĢlarına gerçekten kendi 

değerlerini, ihtiyaçlarını ve arzularını yansıtamaması durumunu ifade eder (Korman,1977:205). Topluma 

yabancılaĢma kavramı toplumun ya da örgütün yüksek değer verdiği inanç veya amaçların birey açsısından 

herhangi bir değer taĢımamasıdır (Seeman, 1959). Bu araĢtırmada Dean (1961) ve Seeman (1959) tarafından 

belirlenen güçsüzlük, anlamsızlık, kuralsızlık, topluma ve kendine yabancılaĢma boyutlarının örgütsel sessizlik 

üzerine etkisinin belirlenmesi amaçlamıĢtır.  

Örgütsel Sessizlik 

Sessizlik bireylerin içindeki farklı bilgiler, duygular ve niyetleri içeren bir iletiĢim Ģekli (Brinsfield, Edwards ve 

Greenberg, 2009) olup literatürde sessizliğin olumlu ve olumsuz değerlendirildiği yaklaĢımlar mevcuttur. 

Örneğin Bryant ve Cox (2004) sessizliği bağlılığın bir ifadesi olarak kabul ederken; Morrison ve Milliken 

sessizliğin içinde bulunan karmaĢık bir ikilemden kaynaklandığını ve içinde belirsizlik barındırdığını belirtmiĢtir 

(Milliken ve Morrison, 2003). Sessizlik davranıĢı birçok araĢtırmacı tarafından bireysel düzeyde incelenmiĢtir. 

Ancak davranıĢın sistemli ve kolektif bir hal alması durumunda örgütsel düzeyde tartıĢıldığı ve bünyesinde 

sinerjik bir yapı barındırdığı düĢünülmektedir (Morrison ve Milliken, 2000; Maria, 2006). 

Örgütsel sessizlik kavramını literatüre kazandıran Morrison ve Milliken kavramı, “örgütsel değiĢime ve geliĢime 

engel olan bir tehlike ve çoğulcu bir örgüt geliĢtirmeye mani olan kolektif bir fenomen” (Morrison ve Milliken, 

2000) olarak tanımlamıĢtır. Örgütsel sessizlik, iĢ görenlerin ya da çalıĢanların yaptıkları iĢle ilgili var olan bir 

sorunu ya da konuyu davranıĢsal, biliĢsel ve duygusal olarak değerlendirdikten sonra çözümlerini ya da 

önerilerini üst pozisyondaki yöneticileriyle paylaĢmama halidir (Pinder ve Harlos, 2001). BaĢka bir değiĢle örgüt 

çalıĢanlarının iĢle ilgili sorunlarını kasten ve bilinçli bir Ģekilde üstlerine iletmekten ve yorum yapmaktan 

kaçınmasıdır (Çakıcı 2010).  

Örgütlerde çalıĢanların sessizliğinin temelinde çok farklı nedenler vardır. Adaletsiz örgüt yönetimi algısı, çalıĢan 

görüĢüne değer vermeyen örgüt kültürü,alt-üst arasındaki samimiyetsiz ve soğuk iliĢki bunlardan bazılarıdır 

(Batmunkh, 2011). Yine örgütsel sessizlik yönetim ve yöneticilerin inanç, tutum ve davranıĢlarından 

kaynaklanabildiği (Morrison ve Milliken, 2000) gibi çalıĢanların kiĢilik özelliklerinden de etkilenmektedir 

(Premeaux ve Bedeain, 2003). Korku ve sindirme kültürünün olduğu bir ortamda iĢgörenler sessiz kalmaya 

mecbur bırakılmakta, kurum politikalarına müdahaleye ve yönetimsel yetkilere karĢı gönülsüz bir tutum 

göstermektedirler (Clapham ve Cooper, 2005). Yine yapılan çalıĢmalarda örgüt kültürü (Morrison ve Milliken, 

2000), örgüt iliĢkin adalet ve eĢitlik algılısı (Pinder ve Harlos, 2001), örgüte hakim olan iletiĢim yapısı (Breen, 

Fetzer, Howard ve Preziosi, 2005) ve örgütsel uygulama ve politikalar örgütsel sessizliği etkilemektedir 

(Henriksen ve Dayton, 2006, Dyne vd., 2003; Milliken vd., 2003).  
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Farklı araĢtırmacılar tarafından örgütsel sessizlik farklı boyutları ile incelenmiĢtir. Bu çalıĢmada Dyne vd.,Pinder 

ve Harlos (2003) tarafından ortaya konan sessizlik sınıflandırması temel alınmıĢ olup “razı olma”, “savunma” ve 

“prososyal” olmak üzere üç farklı boyutla incelenmiĢtir. Razı olma sessizliği, hiçbir Ģeyin değiĢmeyeceği 

inancıyla var olan durumu benimseme iken savunma sessizliği zor durumda kalmamak, konuĢmanın olası kötü 

sonuçlarından kaçmak için sessiz kalmayı ifade etmektedir (Dyne vd., 2003). Aynı zamanda, bu davranıĢ 

iĢgörenin kendini psikolojik olarak güvende hissetmesi ile de alakalıdır (Edmonson, 1999). Razı olma sessizliği 

pasif bir sessizliği ifade ederken, savunmacı sessizlikte çalıĢanların kendilerini korumak adına bilinçli ve 

proaktif bir Ģekilde sessizliği tercih ettikleri görülür (Dyne vd., 2003). AraĢtırmacılara göre prososyal sessizlik, 

çalıĢanların çevrelerine ve diğer insanlara yarar sağlamak amacıyla iĢ ile ilgili fikirlerini, bilgilerini veya 

görüĢlerini saklamalarıdır. Bu sessizlik türünde birey konuĢtuğu zaman ortaya çıkabilecek olumsuz sonuçlardan 

korktuğu için değil de, örgüte ve diğerlerine gelebilecek zararlardan korumak için sessiz kalmayı tercih 

etmektedir (Dyne vd., 2003). 

ĠĢ Tatmini 

Robbins ve Judge‟a göre (2012) iĢ tatmini,bireyin iĢ özelliklerini değerlendirdikten sonra kendisinde oluĢan iĢ ile 

ilgili pozitif duygu halidir. ĠĢ tatmini, bir bireyin çalıĢmakta olduğu iĢletme koĢulları ile diğer çalıĢanlar 

arasındaki iyi uyumun sonucu olan memnuniyet duygusu bireyin iĢletmesi hakkındaki olumlu duygu durumu 

olarak tanımlanmaktadır (Ugboro ve Obeng, 2000). BaĢka bir tanıma göre ise bireyin değerler, normlar, 

beklentiler düzeninden geçerek iĢletmedeki görev sorumluluklarına iliĢkin algılamalarına karĢı geliĢtirdiği 

kendinden gelen tepkilerin sonucu olarak oluĢmaktadır (SchneiderveSnyder,1975).  

ĠĢ tatmininin üç önemli boyutu bulunmaktadır. Ġlk boyut, kiĢinin iĢletmedeki görevine iliĢkin duygusal 

tepkilerdir. Duygusal tepkilerin gözlemlenmesi oldukça zor olmasına karĢın iĢgörenlerin iĢletmeye yansıyan 

davranıĢlardan durum anlaĢılabilir. Ġkinci boyut,iĢgörene verilen iĢten elde edilen çıktılardır. Söz gelimi kiĢi 

görevlerine ne derecede olumlu veya olumsuz olarak tepki veriyorsa, elde edilen sonuçlarda tatmin olma durumu 

ortaya konulabilmektedir. Üçüncü olarak iĢ tatmini birbiriyle iliĢkili iĢin niteliği, ücret, terfi sistemi, danıĢmanlık 

ve iĢ arkadaĢları unsurlarından oluĢmaktadır (Özkalp ve Kırel, 2010). Diğer taraftan, Groot ve Brink‟e (1999) 

göre iĢgörenlerin yeteneklerini kullanmaya elveriĢli olması, yenilikleri öğrenmeye yatkınlığı, diğer iĢgörenlere 

sorumluluk yüklemede sorun yaĢamaması gibi iĢlerin niteliklerini oluĢturan unsurlar iĢ tatmininin oluĢmasında 

ana öğelerdir.  

ĠĢ tatminini baĢta çalıĢanların fiziksel ve ruhsal sağlıkları olmak üzere iĢ yaĢam kalitesi ve örgütsel çıktılar 

üzerinde de önemli etkilere sahiptir (Bakan, 2014; Özkalp ve Kırel, 2010). ĠĢ tatmini yüksek olan bireylerin iĢe 

zamanında gelip devamsızlık yapmadıkları, iĢten ayrılma niyetlerinin düĢük olduğu, daha az hastalandıkları, 

daha az rapor aldıkları belirtilmektedir (Erdoğan, 1996). Yapılan çalıĢmalarda tatmin ile devamsızlık ve iĢgücü 

devir hızı arasında negatif yönlü bir iliĢki (Davis ve Newstrom, 1989;Scott ve Taylor, 1985; Griffeth, Hom ve 

Gaertner, 2000)tespit edilmiĢtir. Yine iĢ tatmini sağlanamayan örgütlerde yabancılaĢma, stres, çatıĢma, kırgınlık, 

sessizlik ve sapkın davranıĢlarda bir artıĢ olacağı söylenebilir (Robbins ve Judge, 2006). 

ARAġTIRMA SORUSU VE MODELĠ  

Sürdürülebilirlik ve rasyonellik çerçevesinde pazarda ayakta kalmak ve rakiplerine üstün gelmek isteyen 

günümüz iĢletmelerinin fark yaratacak çıktılar ve hizmetler için yaratıcı, farklı ve üretken insan kaynağına 

ihtiyaç duyduğu yadsınamaz. Çağımızın en önemli ve değerli kaynağını oluĢturan insan kaynağının iĢine, 

örgütüne, çevresine ve hatta kendisine karĢı hissedeceği yabancılaĢma duygusunun kiĢileri sessizliğe ittiği 

düĢünülmektedir. ÇalıĢanların iĢini sevme derecesini ifade eden iĢ tatmininin ise bu iliĢkide aracı rol oynayacağı 

düĢüncesi araĢtırmayı Ģekillendirmektedir. YabancılaĢma birçok değiĢkenin önemli etkisi altında ortaya çıkan 

yıkıcı bir davranıĢ Ģeklidir. Bireysel, örgütsel, sosyal ve çevresel faktörler yabancılaĢmayı Ģekillendiren faktörler 

arasındadır. YabancılaĢan çalıĢanların sahip olacakları ruh hali örgütsel düzeyde üretim ve hizmet sürecine de 

yansımaktadır. Bu anlamda yabancılaĢma kavramının iliĢkili olduğu kavramların belirlenerek bu duygunun en 

aza indirilmesi örgütler için artı değer yaratacaktır.  

Yapılan literatür taramasında yabancılaĢma kavramı ile birçok örgütsel çıktının birlikte incelendiği 

görülmektedir. Bu çalıĢmaların bir kısmı örgütsel yapı, politika ve süreçlere odaklanırken, bir kısmı ise 

yabancılaĢmanın örgütsel çıktılar üzerinde önemli etkilere sahip olduğu düĢünülen bağlılık, adalet, iĢ tatmini, 
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verimlilik vb. iliĢkileri belirmek üzerinedir. Örneğin Johnson ve Ellett (1992)‟in merkezileĢme, iĢe yabancılaĢma 

ve örgütsel etkililiği araĢtırdığı çalıĢmasında yabancılaĢmanın, merkezileĢme ve etkililik değiĢkenleri arasında 

aracı değiĢken konumunda olduğu tespit edilmiĢtir. Nelson ve O‟Donohue (2006) çeĢitli yönetim stratejileri, iĢ 

yapıları ve insan kaynakları yönetiminin benimsendiği sistemlerin, yabancılaĢma açısından etkilerini 

inceledikleri çalıĢmalarında, insan kaynakları yönetiminin çalıĢanları geliĢtirme yaklaĢımı sebebiyle, çalıĢanların 

yabancılaĢmalarını dindirme potansiyelinin olduğu belirtilmiĢtir.Pearson (1987), Brown (1996), Siegel (1998)‟in 

çalıĢmaları göstermiĢtir ki çalıĢanlara iĢleri hakkında kararlara katılım hakkı verildiğinde iĢe yüksek bağlılık ve 

iĢten yüksek doyum sağlarken yabancılaĢma azalmaktadır (Erol, 2009).Ulusoy (1988), yaptığı araĢtırmada iĢe 

yabancılaĢma üzerinde en etkili değiĢkenin denetim, ikinci önemli değiĢkenin iĢin tekdüze oluĢu ve üçüncü 

değiĢkenin de iĢ koĢullarından duyulan hoĢnutluk olduğu belirlenmiĢtir. 

Uysaler (2010) iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, iĢten ayrılma eğilimi ve örgütsel yabancılaĢma arasındaki iliĢkiyi 

incelediği çalıĢmasında iĢgörenlerin iĢ tatmini düzeyleri arttıkça örgütsel yabancılaĢma düzeylerinin azaldığını 

ve örgütsel bağlılık düzeylerinin arttığını ortaya koymuĢtur. Fırat (2012) çalıĢmasında öğretim elemanlarının 

örgütsel bağlılık düzeyleri ile mesleki yabancılaĢma algıları arasında doğrudan iliĢki olduğunu belirtmektedir.  

Sulu, Ceyhan ve Kaynak (2010) çalıĢmalarında, örgütsel adaletsizlik ile örgütsel bağlılığın birbiri ile iliĢkili 

olduğunu iĢe yabancılaĢma faktörünün her bir boyutunun bu iliĢkide kısmi aracılık etkisine sahip olduğunu tespit 

etmiĢtir.Seybolt ve Gruenfeld (1976), Huang, (2006) ve Fusillo(1994), Erben (2008) çalıĢmalarında iĢ tatmini ve 

yabancılaĢma arasında güçlü ve önemli bir iliĢkiler bulmuĢlardır. Buna göre yabancılaĢma ve iĢ tatmini arasında 

negatif yönde ve güçlü bir bağ olduğu söylenebilir (Shepard, 1971; Fusillo 1994;Huang, 2006; Erben, 

2008;Parsak, 2010; Özdoğan, 2014). Görüldüğü gibi yabancılaĢma kavramı ile birlikte birçok örgütsel çıktı ve 

değiĢken birlikte incelenmiĢtir. Buna karĢın yabancılaĢma ile örgütsel değiĢim ve geliĢimi engelleyen önemli bir 

faktör ve çoğulcu bir örgüt geliĢtirmenin önünü tıkayan kolektif bir fenomen olan sessizlik (Morrison ve 

Milliken, 2000) iliĢkisini irdeleyen çalıĢma sayısı yok denecek kadar azdır. Önal (2015) tarafından yapılan 

çalıĢmada elde edilen bilgilere göre,topluma yabancılaĢan iĢgörenlerin örgütsel sessizliklerini arttırdığı ve 

savunmacı sessizlik davranıĢının benimsediği saptanmıĢtır.Tüm bu açıklamalar ıĢığında çalıĢanların örgütsel 

yabancılaĢma algıları, örgütsel sessizlik ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiler ve bu iliĢkide iĢ tatminin aracılık etkisi 

aĢağıdaki hipotezler çerçevesinde analiz edilecektir.  

AraĢtırma kapsamında bağımlı değiĢken olarak örgütsel sessizlik ve üç alt boyutu, bağımsız değiĢken olarak 

örgütsel yabancılaĢma ve üç alt boyutu, aracı değiĢken olarak iĢ tatmini ve iki alt boyutu ele alınmıĢtır.  

Bu araĢtırmanın sorunsalı, iĢ tatmininin örgütsel yabancılaĢma ile örgütsel sessizlik arasındaki iliĢkide aracılık 

etkisi var mıdır? Ģeklindedir. Baron ve Kenny (1986) tarafından çerçevesi çizilen aracı değiĢkenli regresyon 

yaklaĢımına göre bir değiĢkenin aracı rolünü üstlenebilmesi için Ģu koĢullar gerekmektedir. 

 Bağımsız ya da öncül değiĢken aracı değiĢkenle anlamlı biçimde iliĢkili olmalıdır. 

 Bağımsız ya da öncül değiĢken bağımlı değiĢkenle anlamlı biçimde iliĢkili olmalıdır.  

 Aracı değiĢken bağımlı değiĢkenle anlamlı biçimde iliĢkili olmalıdır. 

 Bağımsız değiĢkenin etkisi, aracı değiĢken devreye girdiğinde, daha az olmalıdır. 

James ve Brett‟e göre (1984) aracılık tam veya kısmi olarak değerlendirilir. Aracı modellerde, bağımsız 

değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki doğrudan etkisi yok olur ve bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢkene 

etkisi aracı değiĢken üzerinden dolaylı olarak gerçekleĢirse bu durumda “tam aracılık etkisi” olarak 

değerlendirilmektedir. Bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki doğrudan etkisi devam etmek ile 

birlikte azalmıĢsa bu durumda “kısmi aracılık etkisi” olarak değerlendirilmektedir.   
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Yukarıda belirtilen araĢtırma sorusu kapsamında araĢtırmanın modeli Ģekil 1‟de yer almaktadır. Bu çalıĢmada 

belirlenen aracılık modelini test edebilmek amacı ile Baron ve Kenny‟nin (1986) yönetimi kullanılmıĢtır. 

Evren ve Örneklem 

Kamu çalıĢanlarının yabancılaĢma düzeyinin örgütsel sessizlik üzerindeki etkisinde iĢ tatminin aracılık rolünü 

belirlemek amacıyla yapılan bu araĢtırmanın evrenini NevĢehir il merkezindeki genel idare hizmet sınıfında 

faaliyet gösteren Ġl Müdürlükleri oluĢturmaktadır. Anket tekniği kullanılarak yapılan araĢtırma kapsamında 

kolayda örnekleme yöntemi ile 200 kiĢiye ulaĢılmıĢ ve 146 kiĢiden geri dönüĢ alınmıĢtır. Elde edilen anketlerden 

bir tanesi uygulamaya dâhil edilmeyerek analizler 145 kiĢi üzerinden yapılmıĢtır.  

Veri Toplama Aracı 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak Örgütsel YabancılaĢma Ölçeği (ÖYÖ), Örgütsel Sessizlik Ölçeği (ÖSÖ) 

ve ĠĢ Tatmini Ölçeği (ĠTÖ) kullanılmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan bütün ölçeklere iliĢkin yapılan geçerlik ve 

güvenirlik analizi sonuçları aĢağıda yer almaktadır.  

Örgütsel Yabancılaşma Ölçeği: Korman ve arkadaĢları(1981)  tarafından geliĢtirmiĢ toplam 18 madde ve 

anlamsızlık, kuralsızlık, güçsüzlük, toplumsal yabancılaĢma ve kendine yabancılaĢma alt boyutlarından 

oluĢmaktadır. Ölçeğin güvenirlik ve geçerlilik çalıĢmaları Tutar (2010) tarafından yapılmıĢ ve Türkiye ortamında 

kullanılabilecek bir ölçek olduğu tespit edilmiĢtir. yabancılaĢma ölçeği için hesaplanan Cronbach Alpha katsayısı 

α=87‟dir.Yine araĢtırmada kullanılan yabancılaĢma ölçeği için yapılan açıklayıcı faktör analizi (AFA) sonucunda 

yabancılaĢma ölçeğinin tüm faktörlerinin toplam varyansın % 67.616 açıkladığını göstermiĢtir. Yine kullanılan 

ölçekleri yapıları ve maddelerle olan iliĢkilerini belirlemek için YEM kapsamında birinci düzey doğrulayıcı 

faktör modeli oluĢturulmuĢtur. Örgütsel yabancılaĢmayı ölçmeye yönelik 18 ifade yer almaktadır. Yapılan 

doğrulayıcı faktör analizinden elde edilen modelin uyum indeksleri incelenmiĢ ve minimum ki-kare değerinin 

(χ
2
= 225.839df=125, p=0.00) anlamlı olduğu görülmüĢtür. Uyum indeksi değerleri ise RMSEA=0.07, GFI=0.91, 

CFI=0.93, AGFI=0.90 olarak bulunmuĢtur. 

Örgütsel Sessizlik Ölçeği: Van Dyne vd. (2003) tarafından geliĢtirilen ve ĠĢcan (2013) tarafından güvenirlik ve 

geçerlik çalıĢmaları yapılan ölçek 15 ifadede ve razı olma, savunma ve prososyal sessizlik olarak üç alt boyuttan 

oluĢmaktadır. Örgütsel Sessizlik ölçeği için hesaplanan Cronbach Alpha katsayısı α=80‟dir. Yine araĢtırmada 

kullanılan örgütsel sessizlik ölçeği için yapılan açıklayıcı faktör analizi (AFA) sonucunda örgütsel sessizlik 

ölçeğinin ise tüm faktörlerinin toplam varyansın %59,9‟unu açıkladığını göstermiĢtir.Yine örgütsel sessizlik 

ölçeğinin yapı ve maddeleri ile olan iliĢkisini belirlemek için YEM kapsamında ikinci düzey doğrulayıcı faktör 

analizinden elde edilen modelin uyum indeksleri incelenmiĢ ve savunmacı sessizlik alt boyutuna ait 6-7-4nolu 

ifadeler çıkarıldığında minimum ki-kare değerinin (χ2= 125.339, df=60, p=0.00) anlamlı olduğu görülmüĢtür. 

Uyum indeksi değerleri ise RMSEA=0.08, GFI=0.90, CFI=0.91, AGFI=0.90 olarak bulunmuĢtur. Bu uyum 

indeksi değerleri üç faktörlü modelin kabul edilebilir olduğunu göstermektedir. 

İş Tatmini Ölçeği:Weiss vd. (1967) tarafından geliĢtirilen Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçeğe ait 

Cronbach Alpha katsayısı α=86‟dir. Yine araĢtırmada kullanılan iĢ tatmini ölçeği için yapılan açıklayıcı faktör 

analizi (AFA) sonucunda iĢ tatmini ölçeğinin ise tüm faktörlerinin toplam varyansın %56,5 açıkladığını 

göstermiĢtir. Yapılan analiz sonucunda iĢ tatmini ölçeğinin yapı ve maddeleri ile iliĢkisini belirleyebilmek için 

YEM kapsamında birinci düzey doğrulayıcı faktör modeli oluĢturulmuĢtur. ĠĢ tatminin ölçmeye yönelik 20 

ifadeden 4 ifade ölçekten çıkarıldığında minimum ki-kare değerinin (χ2= 204.672df=100, p=0.00) anlamlı 

olduğu görülmüĢtür. Uyum indeksi değerleri ise RMSEA=0.08, GFI=0.89, CFI=0.90, AGFI=0.90 olarak 

bulunmuĢtur. 

ARAġTIRMA BULGULARI 

AraĢtırmada bağımsız değiĢken örgütsel yabancılaĢma, aracı değiĢken iĢ tatmini ve bağımlı değiĢken ise örgütsel 

sessizliğin alt boyutları olan razı olma sessizliği, savunma sessizliği ve prososyal sessizliktir. AraĢtırmaya 

katılanların demografik özelliklerine iliĢkin bulgular incelenmiĢtir. Buna göre araĢtırmaya katılımcıların % 74.5‟i 

erkek; %35.9‟u 46 ve üstü yaĢ aralığında; %86.2‟si evli; %34.5‟i 21 yıl ve üzerinde deneyime sahip, %64.8‟i ise 

memurdur. 
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Örgütsel yabancılaĢmanın güçsüzlük alt boyutu ile örgütsel sessizlik arasındaki iliĢkide iĢ tatmininin aracılık 

rolünü belirlemek için Baron ve Kenny‟in önerdiği dört aĢamalı yaklaĢımı çerçevesinde çeĢitli regresyon 

analizleri uygulanmıĢtır. DeğiĢkenlere ait ortalama, standart sapma ve korelasyon katsayıları Tablo.1‟de yer 

almaktadır.  

Tablo 1. DeğiĢkenlere ait ortalama, standart sapma ve korelasyon katsayıları (N=144) 

  Ort. S.S.  1 2 3 4 5 

1.ÖY 2.95 1,01 1     

2.ROS 2,27 ,77 ,50* 1    

3.SS 1,99 ,96 ,28* ,51* 1   

4.PS 4,12 ,96 ,12 -,05 -,08 1  

5.ĠġTAT 3,52 ,69 -,38* -,25* -,24* ,24* 1 

ÖYÖrgütsel YabancılaĢma, ROS: Razı Olma Sessizliği, SS: Savunma Sessizliği, PS: Prososyal Sessizlik, ĠT: ĠĢ 

Tatmin,  

* ĠliĢkinin %1 düzeyinde anlamlı olduğunu göstermektedir (p<0.01).  

Tablo 1 incelendiğinde örgütsel yabancılaĢma, örgütsel sessizliğin alt boyutları ve iĢ tatminine iliĢkin 

katsayıların istatistiki olarak anlamlı (p<0.01) olduğu görülmektedir. Buna göre örgütsel yabancılaĢma ile 

örgütsel sessizliğin alt boyutu olan razı olma sessizliği (r=.50 ve p= 0.01) ile arasında pozitif yönlü yüksek 

denilebilecek kuvvette; savunma sessizliği (r=.28 ve p= 0.01) ile arasında pozitif yönlü düĢük kuvvette ve iĢ 

tatmini ile arasında ise (r=-.38 ve p= 0.01) negatif yönlü orta Ģiddette bir korelasyon tespit edilmiĢtir. Ancak 

örgütsel yabancılaĢma ile prososyal sessizlik arasında (r=.12ve p>0.01) istatistiki olarak anlamlı bir iliĢki 

belirlenememiĢtir. Prososyal sessizlik alt boyutunun Baron ve Kenny (1986)‟nin aracılık değiĢkenine iliĢkin 

çizdiği koĢullara uygun olmadığı bu yüzden örgütsel yabancılaĢmanın prososyal sessizlik üzerindeki etkisinde iĢ 

tatmininin aracı rolü incelenmemiĢtir.  

ĠĢ tatmini aracı değiĢkeninin, bağımsız değiĢken olan örgütsel yabancılaĢmanın bağımlı değiĢkenler olan razı 

olma sessizliği ve savunma sessizliği iliĢkiler üzerindeki aracılık etkisini ölçmek üzere Baron ve Kenny (1986) 

tarafından önerilen aĢamalı regresyon analizi yapılmıĢtır. Analize iliĢkin bulgulara Tablo 2‟de yer almaktadır.  

Tablo 2.Regresyon Analizi Sonuçları 

Adımlar  Regresyon Katsayıları Model Ġstatistikleri 

B S.H. β 

1.Adım 

ÖY->ROS 

 

ÖY->  SS 

,520 ,08 ,500** R
2=.25; 

F(1,123)=41,166; p<.01 

365 ,11 ,280** R2=.08; F(1,123)=10,648; p<.01 

2. Adım 

ÖY->ĠġTAT 

 

-,353 ,05 -,380** R
2=.14; 

F(1,123)=20,924; p<.01 

3. Adım 

ĠġTAT->ROS 

 

ĠġTAT ->SS 

 

-,288 ,09 -,257* R
2=.06; 

F(1,123)=8.675; p<.01 

-,348 ,12 -,249** R
2=.06; 

F(1,123)=8.177; p<.01 

4. Adım 

ÖY->ĠġTAT 

 

ÖY->ROS 

,490 ,08 ,471* R
2=.25; 

F(2,122)=20,969; p<.01 

-,08 ,09 -,070 

ÖY->ĠġTAT 

 

 

ÖY-> SS 

,284 ,12 ,219* R2=.10; F(2,122)=7,004; p<.01 

-,231 ,130 -,165 

ÖYÖrgütsel YabancılaĢma, ROS: Razı Olma Sessizliği, SS: Savunma Sessizliği, ĠT: ĠĢ Tatmini 

**p<0.01;*p<0.05 
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Regresyon analizi sonuçları; birinci adımda örgütsel yabancılaĢmanın razı olma sessizliği (β= 0.50, p<0.01) ve 

savunma sessizliği (β= 0.28, p<0.01) üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı etkisinin olduğu görülmektedir.  

Ġkinci adımda örgütsel yabancılaĢmanın iĢ tatmini üzerinde negatif yönlü anlamlı etkisinin(β= -0.38, p<0.01) 

olduğu görülmektedir.  

Üçüncü adımda iĢ tatmininin razı olma (β= -,257, p<0.01) ve savunma sessizliği (β= -,249 p<0.05 üzerinde 

negatif yönlü anlamlı etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir.  

Dördüncü adımda örgütsel yabancılaĢma ile iĢ tatmininin birlikte razı olma sessizliği ve savunma sessizliği 

üzerindeki etkilerine bakıldığında, örgütsel yabancılaĢmanın razı olma (β= ,471, p<0.01)ve savunma sessizliği 

(β= ,219, p<0.01) üzerinde anlamlı bir etkisi bulunmaktadır. Ancak iĢ tatminin aracı değiĢken olarak araĢtırma 

modeline eklenmesiyle birlikte, örgütsel yabancılaĢmanın razı olma (β= ,07, p<0.01) ve savunma sessizliği (β= 

0.16, p<0.01) iliĢkileri üzerinde anlamlı olmayan etkisinin olduğu saptanmıĢtır. 

BaĢka bir ifadeyle, iĢ tatmini aracı değiĢkeni modele eklendiğinde; örgütsel yabancılaĢmanın razı olma sessizliği 

ve savunma sessizliği üzerindeki etkisi anlamsız hale gelmiĢtir. Dolayısıyla, bu bulgular örgütsel 

yabancılaĢmanın razı olma sessizliği ve savunma sessizliği üzerindeki iliĢkilerde iĢ tatmininin aracılık rolü 

olduğunu göstermiĢtir. Baron ve Kenny‟nin  (1986) aracı değiĢkenin devreye girmesiyle bağımsız değiĢken (ÖY) 

ve bağımlı değiĢkenler (ROS, SS) arasındaki iliĢkinin anlamsızlaĢması durumunu tam aracılık etkisi olarak 

açıklamaktadır. Yani, iĢ tatmininin örgütsel yabancılaĢma ile razı olma sessizliği ve savunma sessizliği 

arasındaki iliĢkilerde tam aracılık etkisi bulunmaktadır. AraĢtırma bulgularının teyit edilmesi amacıyla Sobel 

testi uygulanmıĢ ve analiz sonucunda, aracılık etkisinin istatiksel olarak anlamlı ( Z=-250, P<0,05) olduğu 

bulunmuĢtur.  

SONUÇ  

Bu araĢtırmada, örgütsel yabancılaĢma ile örgütsel sessizlik arasındaki iliĢkide iĢ tatmininin aracılık rolü 

incelenmiĢtir. ÇalıĢanlar örgütlerine yabancılaĢtıklarında sessizliklerinin arttığı analiz sonuçlarında 

görülmektedir. Ancak yapılan analiz sonucunda, örgütsel yabancılaĢma ile örgütsel sessizlik iliĢkisinde iĢ 

tatminin aracılık rolü incelendiğinde, iĢ tatminin tam aracılık rolü görülmektedir. Bu sonuçtan hareketle, iĢ 

tatmini yüksek olan çalıĢanların örgüte yabancılaĢmadıkları ve sessizlik eğilimi içine girmedikleri söylenebilir.  

Yapılan analizler sonucunda, örgütsel yabancılaĢmanın razı olma sessizliği ve savunma sessizliği üzerinde 

anlamlı etkisinin olduğum prososyal sessizlik üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı görülmektedir.  Dolayısıyla 

prososyal sessizlik analize dahil edilmemiĢtir. ÇalıĢanlar örgütlerine yabancılaĢtıkça, örgütleri ve yapmıĢ 

oldukları iĢleri hakkında herhangi bir söz söylemek istememekte ve gittikçe sessizliğe bürünmektedirler.  

Örgütsel yabancılaĢmanın iĢ tatmini üzerinde negatif yönlü anlamlı etkisinin olduğu görülmektedir. Çünkü 

örgüte yabancılaĢan birinin iĢ tatmini doğal olarak az olacaktır. Yine beklenildiği gibi, iĢ tatmininin razı olma ve 

savunma sessizliği üzerinde negatif yönlü anlamlı etkisinin olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢ tatmini yüksek olan 

çalıĢanlar iĢiyle ilgili fikirlerini açıkça beyan edecek ve sessiz kalma eğilimi içine girmeyeceklerdir.  

Örgütsel yabancılaĢma ile iĢ tatmininin birlikte razı olma sessizliği ve savunma sessizliği üzerindeki etkilerine 

bakıldığında, örgütsel yabancılaĢmanın razı olma ve savunma sessizliği üzerinde anlamlı bir etkisi 

bulunmaktadır. Ancak iĢ tatminin aracı değiĢken olarak araĢtırma modeline eklenmesiyle birlikte, örgütsel 

yabancılaĢmanın razı olma ve savunma sessizliği üzerindeki etkisinin ortadan kalktığı görülmektedir. Bu 

sonuçlardan hareketle, tatmin olan çalıĢanların pasif bir sessizlik olan razı olma sessizliği ile proaktif ve bilinçli 

bir sessizlik olan savunma sessizliği eğilimlerinden kaçınmaktadırlar. Bu nedenle yöneticiler kullanacakları 

motivasyon araçlarıyla çalıĢanların iĢlerinden tatmin olmalarını sağlayacaklardır. Örgüt içinde iyi bir iletiĢim 

ortamının oluĢturulması, açık kapı politikasının uygulanması, çalıĢanları kararlara katılımının sağlanması,  

çalıĢanların iĢleri ile ilgili fikirlerinin alınması, adil bir Ģekilde ödül ve terfi sisteminin oluĢturulması onların iĢ 

tatmini arttıracak örgüt için olumsuz bir etkiye sahip olan çalıĢanların örgütsel yabancılaĢma ve sessizlik 

algılarını azaltacaktır.  
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