
PAPER DETAILS

TITLE: Örgütsel Sessizlik, Tükenmislik Sendromu ve Çalisan Performansi Iliskisi

AUTHORS: Selen DOGAN,Aysun KIR

PAGES: 1-14

ORIGINAL PDF URL: https://dergipark.org.tr/tr/download/article-file/555277



1  

 

  

Ömer Halisdemir Üniversitesi Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi Dergisi 

Yıl: Ekim 2018  Cilt-Sayı: 11(4)  ss: 1-14 

Academic Review of Economics and Administrative Sciences 

Year: October 2018 Vol-Issue: 11(4) pp: 1-14 

http://dergipark.gov.tr/ohuiibf/ 

ISSN: 2564-6931 

     Araştırma Makalesi  DOI: 10.25287/ohuiibf.470325 

        Research Article  Geliş Tarihi / Received:13.08.2018 

Kabul Tarihi / Accepted:16.10.2018 

ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK, TÜKENMĠġLĠK SENDROMU VE 

ÇALIġAN PERFORMANSI ĠLĠġKĠSĠ
*
 

 

Selen DOĞAN
1
 

  Aysun KIR
2
 

 

Özet 

Teknoloji çağı olarak adlandırılan 21. yüzyılda, örgütlerin sahip olduğu teknoloji, onları rakiplerinden 

ayırarak rakiplerine üstünlük sağlamasında temel etmen olmaktan çıkmıştır. Çünkü günümüzde teknoloji, 

gerekli sermayeye sahip bütün örgütler tarafından kolaylıkla ulaşılabilen bir unsur haline gelmiştir. Bu 

yüzden de teknoloji faktörünün yerini artık insan faktörü almıştır. Örgütlerin birbirlerine karşı rekabet 

avantajı sağlayabilmelerinin ve bunu sürdürebilmelerinin temel şartı, örgüt için fayda sağlayabilecek 

nitelikli çalışanlara sahip olmak ve onların yeteneklerinden en yüksek şekilde yararlanabilmektir. 

Bu çalışmada örgütsel sessizlik, tükenmişlik sendromu ve çalışan performansı ilişkisi incelenmiştir ve 

çalışmanın teorik kısmında bu kavramlar açıklanmıştır. Araştırma sonucunda örgütsel sessizlik ve çalışan 

performansı ile tükenmişlik sendromu ve çalışan performansı arasında anlamlı ilişki bulunmuştur. Ancak, 

örgütsel sessizlik ile tükenmişlik sendromunun alt boyutları arasında kısmen bir ilişki bulunmasına rağmen 

genelde bir ilişki bulunamamıştır. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Sessizlik, Tükenmişlik Sendromu, Çalışan Performansı. 

Jel Sınıflandırılması: M10. 

 

ORGANIZATIONAL SILENCE, BURNOUT SYNDROME AND 

EMPLOYEE PERFORMANCE RELATIONSHIP 

 

Abstract 

The technology that organizations have in 21st century called technology era has no longer a main factor in 

gaining an advantage over their competitors, by being different than the others. Because, technology in 

today’s world has become a factor easily delivered by all organizations who have legal capital. So that, 

human factor has taken the place of technological factor. The main condition of providing an advantage over 
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an organization to each other and maintain that issue is to have qualified worker who can benefit for 

organization and is to utilize qualified worker’s abilities. 

In this study, it is examined relationships between organizational silence and burnout syndrome and 

employee performance. A forementioned concepts is explained therotical part of the study. As a result 

of the research, there was a meaningful relationship between organizational silence and employee 

performance, also burnout syndrome and employee performance. On the other hand, any relationship was 

not found in generally, although there was a relatively relationship between organizational silence and 

subdimensions of burnout syndrome. 

Key Words: Organizational Silence, Burnout Syndrome, Employee Performance. 

Jel Classification: M10. 

 

 

GĠRĠġ 

 

Günümüzdeki yoğun rekabet koĢullarına uyum sağlamak ve yüksek müĢteri beklentilerini 

hızlı, etkin bir Ģekilde karĢılayabilmek ve kalitenin sürekli artırılabilmesi için çalıĢanlardan daha 

fazla sorumluluk alabilmeleri ve inisiyatif kullanmaları beklenmektedir. ĠĢletmenin en değerli 

rekabet kaynaklarından olan insan unsurundan en çok yarar elde edilebilmesi adına, etkin bir örgüt 

ikliminin oluĢturulması, çalıĢanların öneri, istek ve diğer geri bildirimleri için çift yönlü iletiĢim 

kanallarının kullanılması, çalıĢanların yöneticiler tarafından motive edilmesi ve güçlendirilmesi, 

yeteneklerinin geliĢtirilmesi için onlara gerekli eğitim olanaklarının sağlanması, çeĢitli nedenlerle 

oluĢan ve organizasyonu kapalı bir kutuya çeviren örgüt içi sessizliğin giderilmesi, yönetim 

kademesi tarafından ilgilenilmesi gereken konularındandır. 

Organizasyonel baĢarıyı etkileyen önemli konulardan biri olan örgütsel sessizlik (Pinder ve 

Harlos,2001: 341); örgüt içerisinde yer alan çalıĢanın, iĢ hayatında karĢılaĢtığı sorunlara karĢı 

geliĢtirdiği çözümleri ve tavsiyeleri örgütün üst düzey yöneticileri ile paylaĢmaması Ģeklinde ifade 

edilebilmektedir. ÇalıĢanın örgütsel sorunlar ve yapılacak iyileĢtirmeler hakkındaki fikir ve 

düĢüncelerini örgüt içerisinde paylaĢmaması ve bu durumun kolektif olarak gerçekleĢmesi örgütsel 

sessizlik olgusunun temelini oluĢturmaktadır. Örgütsel sessizlik, örgütsel değiĢimin ve geliĢimin 

önünde önemli bir engel olarak görülmektedir. SessizleĢen çalıĢanlar, zaman içinde tükenmiĢlik 

sendromu ile karĢı karĢıya kalabilmekte, bilgi ve becerilerini iĢlerine yansıtamamaktadırlar. Bu 

durum çalıĢanların verimlilik ve performanslarının, dolayısıyla da iĢletmenin genel performansının 

düĢmesine neden olabilecektir. 

Son yıllarda iĢ hayatında görülen stresli, yoğun çalıĢma temposu ve yüksek sorumluluk her 

alanda çalıĢanların tükenmiĢlik sendromuna yakalanma olasılığını artırmaktadır. ĠĢlerin zamanında 

yetiĢtirilmesi zorunluluğu ve iĢveren talepleri, örgüt kültürü, örgüt içi sessizlik gibi birçok unsur 

sonucu oluĢan stresli ortamda çalıĢan kiĢilerin, tükenmiĢlikle karĢılaĢma ihtimalleri yüksek 

olmaktadır. TükenmiĢlik sendromuna yol açan etmenler, çalıĢan performansını da doğrudan 

etkileyebilmektedir.  

Literatür incelendiğinde örgütsel sessizlik, tükenmiĢlik sendromu, çalıĢan performansı, 

örgütsel sessizlik ve çalıĢan performansı iliĢkisi, örgütsel sessizlik ve tükenmiĢlik sendromu iliĢkisi 

konularının incelendiği tespit edilmiĢ, ancak günümüz iĢletmelerinde hayati önem arz eden bu üç 

konunun birbirleri ile olan iliĢkisinin incelendiği bir çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır. Bu çerçevede 

örgütsel sessizlik, tükenmiĢlik sendromu ve çalıĢan performansı iliĢkisinin araĢtırılmasının, bu 

konuda literatürdeki boĢluğu dolduracağı ve alana önemli katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 
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I. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 

I.I. Örgütsel Sessizlik 

 

Örgütsel sessizlik, örgüt içerisinde yer alan çalıĢanların, iĢ hayatında karĢılaĢtıkları birtakım 

sorunlara yönelik, geliĢtirdikleri çözümleri ve tavsiyeleri örgütün üst düzey yöneticisi ile 

paylaĢmamaları durumudur (Pinder ve Harlos, 2001: 341). 

Van Dyne ve diğerleri (2003) sessizliği „„çalıĢanların örgütteki geliĢmelere karĢı kasıtlı bir 

biçimde fikirlerini, bilgilerini ve görüĢlerini ifade etmemeleri‟‟ olarak tanımlamaktadırlar 

(Timming ve Johnstone, 2015: 156). Van Dyne ve diğerleri (2003) sessizliğin, kabul edilmiĢ 

sessizlik, savunma amaçlı sessizlik ve örgüt yararına sessizlik olmak üzere üç boyutta gerçekleĢtiği 

belirtilmiĢtir (Timming ve Johnstone, 2015: 5). 

Kabul edilmiĢ sessizlik çalıĢanın, yaptığı iĢin yerine geçebilecek baĢka bir iĢin olmayacağını 

bilmesi veya bu konu hakkında yeteri kadar bilgi sahibi olmamasından kaynaklanan sessiz kalma 

boyutudur (Pinder ve Harlos, 2001: 349). ÇalıĢanlarda genellikle böyle bir sessizlik bilinçli olarak 

ortaya çıkmaktadır. Bu tür sessizliğin nedeni, konuĢmanın herhangi bir olumlu sonuç vermeyeceği 

inancına dayanmaktadır. Böyle bir sessizlik durumu çalıĢanın, bulunduğu örgütün mevcut yönetim 

veya yürütme faaliyetlerini kabullendiğinin göstergesidir (Khalid ve Ahmed, 2016: 177). Kısaca 

kabul edilmiĢ sessizlik; pasif, bilinçli ve bilgi sağlamadan kaçınmaya ve teslimiyete dayalı 

davranıĢları içermektedir. 

Savunma amaçlı sessizlik, çalıĢanların gerçekleĢtirecekleri konuĢmaların kendilerine zarar 

verebileceğinden korktukları için fikir ve düĢüncelerini kendilerine saklamalarını, kendilerini 

korumak için örgütteki bazı eylem ve faaliyetlerden uzak durmaları durumunu ifade etmektedir 

(Knoll ve Dick, 2013: 351). Bu sessizlik türünde çalıĢan kabul edilmiĢ sessizliğin aksine, örgüt 

içerisindeki tüm olay ve durumların farkında, ancak söylemek istediklerini kendi çıkarları için 

söylemekten kaçınmakta, susmayı tercih ederek mevcut konumunu korumayı amaçlamaktadır (Van 

Dyne ve diğerleri, 2003: 1367). 

Örgüt yararına sessizlik, açıkça özgeciliği ifade eden, kamu yararına ve fedakârlığa dayalı, 

baĢkaları için yapılan, önceden düĢünülmüĢ bilinçli ve isteğe bağlı bir davranıĢtır. Savunma amaçlı 

sessizliğin aksine örgüt yararına sessizlik, açıkça konuĢmanın olumsuz sonuçlarından korkmaktan 

çok, baĢkalarının iyiliğini düĢünerek sessiz kalmaya karar vermekle ilgilidir. Örneğin, kiĢi 

arkadaĢını korumak adına iĢteki yetersizliği konusunda sessiz kalmayı tercih edebilmektedir. Yine 

kiĢi, örgütün aleyhine kullanılabilecek özel bir bilgiyi örgütü korumak amacıyla baĢkalarından 

gizleyebilmektedir (Çakıcı, 2010: 34).  

 

I.II. TükenmiĢlik Sendromu 

 

TükenmiĢlik ilk kez 1974‟te Herbert Freudenberger tarafından “başarısızlık, yıpranma, 

enerji ve güç kaybı ya da gerçekleştirilememiş isteklerin bir sonucu olarak bireyin iç kaynaklarının 

tükenme durumu” Ģeklinde tanımlanmıĢtır (Shepherd, Tashchian ve Ridnour, 2011: 398). 

Günümüzde ise tükenmiĢliğin en çok kabul gören tanımı Maslach TükenmiĢlik Ölçeği 

(MBI)‟ni de geliĢtirmiĢ olan Christina Maslach tarafından yapılmıĢtır. Maslach tükenmiĢliği “işi 

gereği yoğun duygusal taleplere maruz kalan ve sürekli diğer insanlarla yüz yüze çalışmak 

durumunda olan bireylerde görülen fiziksel bitkinlik, uzun süreli yorgunluk, çaresizlik ve 

umutsuzluk duygularının, yapılan işe, hayata ve diğer insanlara karşı olumsuz tutumlarla 

yansıması ile oluşan bir sendrom” olarak tanımlamıĢtır (Neuberg, Zeleznik, Mestrovic, Ribic ve 

Kozina,  2017:  190). 
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TükenmiĢlik sendromunun duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı duygusunda 

azalma olarak üç boyutu bulunmaktadır. Duygusal tükenme, duygusal kaynakların tükenmesi 

olarak da ifade edilmektedir  (Halbeskeben ve Buckley, 2004: 859). TükenmiĢliğin içsel boyutunu 

oluĢturan duygusal tükenmede bireyde yorgunluk, enerji eksikliği, duygusal açıdan kendini 

yıpranmıĢ hissetme gibi belirtiler gözlenmektedir (Leiter ve Schaufeli, 1996: 231). DuyarsızlaĢma, 

tükenmiĢliğin kiĢilerarası boyutunu ifade etmektedir (Budak ve Sürgevil, 2005: 96).  

DuyarsızlaĢma, kiĢinin baĢkalarına karĢı yabancılaĢmasına, soğuk ve alaycı davranıĢlar 

sergilemesine neden olmaktadır (Geuens, Bogaert ve Franck, 2017: 4623). KiĢisel baĢarı 

duygusunda azalma boyutu ise kiĢinin kariyerinde ve baĢarıya ulaĢabilmesi için yeterlilik hissinde 

bir düĢüĢ anlamına gelmektedir (Shepherd ve diğerleri, 2011: 398). KiĢisel baĢarı duygusunda 

yaĢanan azalma; iĢ yerinde düĢük etkinlik hissi, bireyin sorunları çözme kapasitesinde ortaya çıkan 

düĢüĢ ve yetkinlikleri hakkında öz saygı eksikliği Ģeklinde ortaya çıkmaktadır (Wılczek-Ruzyczka 

ve Jableka, 2013: 241). 

 

I.III. ÇalıĢan Performansı 

 

ÇalıĢan performansı, çalıĢanların çabalarının mali ve mali olmayan sonuçlarını 

göstermektedir (Anitha, 2014: 313). Performans, çalıĢanların iĢlerinde yapması gerekenle,  gerçekte 

ne yaptığı arasındaki iliĢkinin bir fonksiyonu olarak da ifade edilmektedir (ġehitoğlu ve Zehir, 

2010: 95).   

 

II. ARAġTIRMANIN YÖNTEMĠ 

 

II. I. Örnekleme Yöntemi 

 

AraĢtırmanın ana kütlesini Türkiye‟de faaliyet gösteren hastane çalıĢanları oluĢturmaktadır. 

Bütün hastane çalıĢanlarına ulaĢmak mümkün olamayacağı için tam sayım yapılması yerine 

örnekleme baĢvurulmuĢtur. Anket çalıĢmasının uygulanabilirliğini ve ulaĢımı kolaylaĢtırabilmek 

için araĢtırmada kolayda örneklem yöntemi kullanılarak araĢtırma, Antalya ili Manavgat ilçesinde 

mevcut devlet ve özel hastane çalıĢanları üzerinde yapılmıĢtır. Evrendeki 2 kamu 6'sı özel hastane 

olan 8 hastaneden 1'i araĢtırmayı kabul etmemiĢtir ve araĢtırma 7 hastanede gerçekleĢtirilmiĢtir. 

232 hastane çalıĢanına ulaĢılmıĢ, 219 çalıĢanın doldurduğu anket formu değerlendirmeye uygun 

bulunmuĢtur. ÇalıĢmanın evrenini, hastanelerde çalıĢan doktor, hemĢire, ebe,  hasta bakıcı, büro 

memuru, yönetici, yardımcı personel ve diğer çalıĢanlar oluĢturmuĢtur. 

 

II.II. Veri Toplama Yöntemi ve Araçları 

 

Verilerin toplanmasında anket yöntemi kullanılmıĢtır. 

Bu araĢtırmada veri toplama aracı olarak “Örgütsel Sessizlik Ölçeği, ÇalıĢan Performansı 

Ölçeği,  TükenmiĢlik Ölçeği” olmak üzere 3 ölçek kullanılmıĢtır. 

Van Dyne, Ang ve Botero‟nun (2003) makalesine dayanarak, ülkemizde ġehitoğlu ve Zehir 

(2010) tarafından geliĢtirilip, geçerlilik ve güvenirlik çalıĢması yapılmıĢ olan 14 maddeden oluĢan 

Örgütsel Sessizlik Ölçeği kullanılmıĢtır. Bu maddelerden 5 adedi kabul edilmiĢ sessizlik boyutunu, 

4 adedi savunma amaçlı sessizlik boyutunu ve 5 adedi örgüt yararına sessizlik boyutunu ölçmeye 

yöneliktir. Bu çalıĢmada, örgütsel sessizlik  ölçeğini oluĢturan alt boyutların güvenilirlik 

katsayılarının .70‟in üzerinde olduğu görülmüĢtür (kabul edilmiĢ sessizlik α=.71, savunma amaçlı 

sessizlik α=.80, örgüt yararına sessizlik α=.88).  
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Rahman ve Bullock‟un (2004) makalesine dayanarak, ülkemizde geliĢtirilen, geçerlilik ve 

güvenilirliği GöktaĢ (2004) ve ġehitoğlu ve Zehir (2010) tarafından çalıĢılan 6 sorudan oluĢan 

ÇalıĢan Performansı Ölçeği kullanılmıĢtır. Bu çalıĢmada, çalıĢan performansı ölçeğinin güvenilirlik 

katsayısının .70‟in üzerinde olduğu görülmüĢtür (α=.80). 

TükenmiĢlik düzeylerini ölçmek amacıyla, Ergin (1992) tarafından Türkçeye uyarlanan 22 

maddeden oluĢan “Maslach TükenmiĢlik Ölçeği (MBI)” kullanılmıĢtır. Bu maddelerden  9 adedi 

duygusal tükenme, 6 adedi duyarsızlaĢma ve 8 adedi kiĢisel baĢarı duygusunda azalma boyutunu 

ölçmeye yöneliktir. Bu çalıĢmada, tükenmiĢlik sendromu  ölçeğini oluĢturan alt boyutların 

güvenilirlik katsayılarının .70‟in üzerinde olduğu görülmüĢtür (duygusal tükenme α=.87, 

duyarsızlaĢma α=.71, kiĢisel baĢarı duygusunda azalma α=.79).  

 ÇalıĢmanın verileri, kiĢisel bilgi formu ve yukarıda belirtilen ölçekler ile toplanmıĢtır. 

Ölçeklerin tümü 5‟li likert tipinde hazırlanmıĢ olup (1) Kesinlikle Katılmıyorum,  (2) 

Katılmıyorum, (3) Kararsızım, (4) Katılıyorum ve (5) Kesinlikle Katılıyorum olarak puanlama 

yapılmıĢtır. 

 

II.III. AraĢtırmanın Modeli ve Hipotezi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 1: AraĢtırmanın Modeli 

 

Tablo 1: AraĢtırmanın Hipotezleri 

HĠPOTEZ ĠLĠġKĠLER   

H1a 
Kabul edilmiĢ sessizlik ile duygusal tükenme 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 
H4a 

ÇalıĢan performansı ile kabul edilmiĢ 

sessizlik arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H1b 
Kabul edilmiĢ sessizlik ile duyarsızlaĢma 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 
H4b 

ÇalıĢan performansı ile savunma amaçlı 

sessizlik arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H1c 
Kabul edilmiĢ sessizlik ile kiĢisel baĢarı 

duygusunda azalma arasında anlamlı bir iliĢki 
H4c 

ÇalıĢan performansı ile örgüt yararına 

sessizlik arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK 

Kabul EdilmiĢ Sessizlik 

Savunma Amaçlı Sessizlik 

Örgüt Yararına Sessizlik 

 

TÜKENMĠġLĠK SENDROMU 

Duygusal Tükenme 

DuyarsızlaĢma 

KiĢisel BaĢarı Duygusunda 

Azalma 

 

ÇALIġAN PERFORMANSI 
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vardır. 

H2a 
Savunma amaçlı sessizlik ile duygusal tükenme 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 
H4d 

ÇalıĢan performansı ile duygusal tükenme 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2b 
Savunma amaçlı sessizlik ile duyarsızlaĢma 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 
H4e 

ÇalıĢan performansı ile duyarsızlaĢma 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H2c 

Savunma amaçlı sessizlik ile kiĢisel baĢarı 

duygusunda azalma arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 
H4f 

ÇalıĢan performansı ile kiĢisel baĢarı 

duygusunda azalma arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H3a 

Örgüt yararına sessizlik ile duygusal tükenme 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. H5 

Örgütsel sessizlik ile tükenmiĢlik 

sendromu arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

H3b 
Örgüt yararına sessizlik ile duyarsızlaĢma 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 
H6 

Örgütsel sessizlik ile çalıĢan performansı 

arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

H3c 

Örgüt yararına sessizlik ile kiĢisel baĢarı 

duygusunda azalma arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 
H7 

ÇalıĢan performansı ile tükenmiĢlik 

sendromu arasında anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

 

III. BULGULARIN DEĞERLENDĠRĠLMESĠ 

 

  ÇalıĢmada verilerin analizi için IBMSPSS 23.0 ve AMOS 23.0 programı kullanılmıĢtır.  

 

III. I. Betimsel Ġstatistikler 

 

Öncelikle deneklerin demografik özellikleri ile ilgili frekans dağılımları ele alınmıĢtır. 

 

Tablo 2: AraĢtırmaya Katılan ÇalıĢanlara Ait Bilgiler 

Demografik Özellikler Sayı Yüzde (%) 

Cinsiyet 

Kadın 

Erkek 

 

158 

61 

 

72,1 

27,9 

YaĢ 

16-20 

21-30 

31-40 

41-50 

51-60 

 

25 

103 

61 

25 

5 

 

11,4 

47,0 

27,9 

11,4 

2,3 

Medeni Durum 

Bekar 

Evli 

 

89 

130 

 

40,6 

59,4 

Öğrenim Durumu 

Ön Lisans 

Lisans 

Yüksek Lisans 

Doktora 

Diğer 

 

77 

59 

8 

4 

71 

 

35,2 

26,9 

3,7 

1,8 

32,4 
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Toplam Mesleki ÇalıĢma Yılı 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16-20 yıl 

21 yıl ve üzeri 

 

96 

54 

31 

24 

14 

 

43,8 

24,7 

14,2 

11,0 

6,4 

Hastanedeki ÇalıĢma Süresi 

1-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16-20 yıl 

21 yıl ve üzeri 

 

 

133 

63 

16 

6 

1 

 

60,7 

28,8 

7,3 

2,7 

,5 

Hastanedeki Görevi 

Doktor 

HemĢire 

Hasta Bakıcı 

 Büro Memuru 

Yönetici 

Yardımcı Personel 

Diğer 

 

14 

65 

3 

13 

6 

19 

99 

 

6,4 

29,7 

1,4 

5,9 

2,7 

8,7 

45,2 

Aylık Gelir 

1404-2500 

2501-3500 

3501-4500 

4501-6000 

6001 ve üzeri 

 

155 

36 

13 

7 

8 

 

70,8 

16,4 

5,9 

3,2 

3,7 

 

AraĢtırmanın amacı, örgütsel sessizlik, tükenmiĢlik sendromu ve çalıĢan performansı 

iliĢkisini araĢtırmak olduğu için demografik özellikler korelasyon analizinde kullanılmamıĢtır. 

 

III.II. Analiz Sonuçlar 

 

DeğiĢkenler arasındaki iliĢkinin düzeyini ve yönünü belirlemek için korelasyon analizi 

uygulanmıĢtır. Korelasyon katsayısının 1.00 olması, mükemmel pozitif bir iliĢkiyi; -1.00 olması, 

mükemmel negatif bir iliĢkiyi; 0.00 olması, iliĢkinin olmadığını göstermektedir (Acaray, 2014: 

197). Korelasyon katsayısının büyüklük bakımından yorumlanmasında üzerinde tam olarak fikir 

birliğine varılan aralıklar bulunmamakla birlikte, korelasyonu yorumlamada Ģu eĢik değer 

aralıklarının sıklıkla kullanıldığı görülmektedir: Korelasyon katsayısının mutlak değerinin, 0.70-

1.00 arasında olması, yüksek; 0.70-0.30 arasında olması, orta; 0.30-0.00 arasında olması ise düĢük 

düzeyde bir iliĢki olarak tanımlanabilmektedir. DeğiĢkenlerden biri arttıkça diğeri de artıyorsa 

aralarında pozitif bir iliĢki, değiĢkenlerden birisi artıyorken diğeri azalıyorsa aralarında negatif bir 

iliĢkinin olduğundan söz edilebilir (Gürbüz ve ġahin, 2015: 256). Ankette yer alan alt ölçeklerin 

ortalamaları, standart sapmaları ile korelâsyon analizi sonuçları Tablo 3‟te yer almaktadır. 

 

Tablo 3: TükenmiĢlik Sendromu, Örgütsel Sessizlik ve ÇalıĢan Performansı DeğiĢkenleri 

Arasındaki Korelasyon Analizi Sonuçları 

BOYUTLAR Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1-Duygusal 

Tükenme 

2,52 ,89          

2-

DuyarsızlaĢma 

2,16 

 

,96 ,613(**)         
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3-KiĢisel 

BaĢarı 

Duygusunda 

Azalma 

3,53 ,91 
-,150(*) 

-

,312(**) 
       

4-Kabul 

EdilmiĢ 

Sessizlik 

2,45 ,87 

,022 ,038 -,140(*)       

5-Savunma 

Amaçlı 

Sessizlik 

2,56 1,04 

-,159(*) -,085 ,047 ,458(**)      

6-Örgüt 

Yararına 

Sessizlik 

4,20 ,94 
-,103 -,080 ,031 -,024 ,064     

7-ÇalıĢan 

Performansı 

4,23 ,67 -

,285(**) 
-,118 ,064 -,022 ,006 ,335(**)    

8-Örgütsel 

Sessizlik 

Toplam 

3,07 ,64 
-,128 -,069 -,023 ,693(**) ,786(**) ,518(**) ,159(*)   

9-TükenmiĢlik 

Sendromu 

Toplam 

2,74 ,56 
,802(**) ,731(**) ,283(**) -,043 -,107 -,084 

-

,184(**) 

-

,120 
 

**  Korelasyon 0,01 seviyesinde (2-uçlu) anlamlıdır.*  Korelasyon 0,05 seviyesinde (2-uçlu) anlamlıdır. 

 

Tablo 3 incelendiğinde;  

ÇalıĢanların kabul edilmiĢlik sessizlik ve duygusal tükenme düzeyleri arasında  r=-,022 ve 

p<0,05 anlamlılık seviyesinin altında kaldığı için  istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. Buna göre H1a'yı destekleyecek bulgular elde edilememiĢtir. 

ÇalıĢanların kabul edilmiĢlik sessizlik ve duyarsızlaĢma düzeyleri  arasında r=,038 ve p<0,05 

anlamlılık seviyesinin altında kaldığı için istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

Buna göre H1b'yi destekleyecek bulgular elde edilememiĢtir. 

ÇalıĢanların kabul edilmiĢ sessizlik ve kiĢisel baĢarı duygusunun azalması düzeyleri arasında 

r=-,140 seviyesinde ayrı yönde anlamlı (p<0,05) bir iliĢki bulunmuĢtur. Buna göre H1c'yi 

destekleyecek bulgular elde edilmiĢtir. 

ÇalıĢanların savunma amaçlı sessizlik ve duygusal tükenme düzeyleri arasında  r=-,159 

seviyesinde  ayrı yönde anlımlı (p<0,05 ) bir iliĢki bulunmuĢtur. Buna göre H2a'yı destekleyecek 

bulgular elde edilmiĢtir. 

ÇalıĢanların savunma amaçlı sessizlik ve duyarsızlaĢma düzeyleri arasında r=-,085  ve 

p<0,05 anlamlılık seviyesinin altında kaldığı için  istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. Buna göre H2b'yi destekleyecek bulgular elde edilememiĢtir. 

ÇalıĢanların savunma amaçlı sessizlik ve kiĢisel baĢarı duygusunda azalma düzeyleri 

arasında r=,047ve p<0,05 anlamlılık seviyesinin altında kaldığı için  istatistiksel olarak anlamlı bir 

iliĢki bulunamamıĢtır. Buna göre H2c'yi destekleyecek bulgular elde edilememiĢtir. 

ÇalıĢanların örgüt yararına sessizlik ve duygusal tükenme düzeyleri arasında r=-,103 ve 

p<0,05 anlamlılık seviyesinin altında kaldığı için  istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. Buna göre H3a'yı destekleyecek bulgular elde edilememiĢtir. 

ÇalıĢanların örgüt yararına sessizlik ve duyarsızlaĢma düzeyleri arasında r=-,080 ve p<0,05 

anlamlılık seviyesinin altında kaldığı için  istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

Buna göre H3b'yi destekleyecek bulgular elde edilememiĢtir. 
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ÇalıĢanların örgüt yararına sessizlik ve kiĢisel baĢarı duygusunda azalma düzeyleri arasında 

r=,031ve p<0,05 anlamlılık seviyesinin altında kaldığı için  istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. Buna göre H3c'yi destekleyecek bulgular elde edilememiĢtir. 

ÇalıĢanların performansı ile kabul edilmiĢ sessizlik düzeyleri arasında r=-,022 ve p<0,05 

anlamlılık seviyesinin altında kaldığı için  istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

Buna göre H4a'yı destekleyecek bulgular elde edilememiĢtir. 

ÇalıĢanların performansı ile savunma amaçlı sessizlik düzeyleri arasında r=,006 ve p<0,05 

anlamlılık seviyesinin altında kaldığı için  istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

Buna göre H4b'yi destekleyecek bulgular elde edilememiĢtir. 

ÇalıĢanların performansı ile örgüt yararına sessizlik düzeyleri arasında r=,335 seviyesinde 

aynı yönde anlamlı (p<0,01) bir iliĢki bulunmuĢtur. Buna göre H4c'yi destekleyecek bulgular elde 

edilmiĢtir. 

ÇalıĢanların performansı ile duygusal tükenme düzeyleri arasında r=-,285 seviyesinde ayrı 

yönde anlamlı (p<0,01) bir iliĢki bulunmuĢtur. Buna göre H4d'yi destekleyecek bulgular elde 

edilmiĢtir. 

ÇalıĢanların performansı ile duyarsızlaĢma düzeyleri arasında r=-,118 ve p<0,05 anlamlılık 

seviyesinin altında kaldığı için  istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Buna göre 

H4e'yi destekleyecek bulgular elde edilememiĢtir. 

ÇalıĢanların performansı ile kiĢisel baĢarı duygusunda azalma düzeyleri arasında r=,064 ve 

p<0,05 anlamlılık seviyesinin altında kaldığı için  istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. Buna göre H4f'yi destekleyecek bulgular elde edilememiĢtir. 

ÇalıĢanların tükenmiĢlik ve örgütsel sessizlik düzeyleri arasında r=-,120 seviyesinde ve 

p<0,05 anlamlılık seviyesinin altında kaldığı için istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. Buna göre H5'i destekleyecek bulgular elde edilememiĢtir. 

ÇalıĢanların performansı ve örgütsel sessizlik düzeyleri arasında r=,159 seviyesinde aynı 

yönde anlamlı (p<0,05) bir iliĢki bulunmuĢtur. Buna göre H5'yı destekleyecek bulgular elde 

edilmiĢtir. 

ÇalıĢanların performansı ve tükenmiĢlik düzeyleri arasında r=-,184 seviyesinde ayrı yönde 

anlamlı (p<0,01) bir iliĢki bulunmuĢtur. Buna göre H7'yi destekleyecek bulgular elde edilmiĢtir. 

 

SONUÇ ve ÖNERĠLER 

 

Rekabetin her geçen gün arttığı günümüzde, iĢletmelerin rekabet avantajı elde edebilmeleri 

ve bu avantajı sürdürebilmeleri hayati önem taĢımaktadır. ĠĢletmelerin rekabet avantajı sağlamaları 

için çeĢitli unsurlar önem kazanmaktadır. Bunlardan biri ''teknoloji''dir ve teknoloji çağı olarak 

adlandırılan bu zamanda iĢlemelerin en yeni teknolojilere ulaĢması çok da zor olmamaktadır. Bir 

diğer unsur ise ''insan''dır. Her Ģeyin taklit ya da  elde edilebileceği, ancak iĢletmeler için taklit 

edilemeyen tek unsurun insan olduğu bilinmektedir. 

ÇalıĢanların baĢarısının iĢletmenin baĢarısı olarak kabul edildiği günümüzde çalıĢanların 

iliĢki içinde bulunduğu ve onların performansını etkileyen faktörler de örgütler için hayati önem 

taĢımaktadır. Örneğin bunlar; çalıĢanların iĢletmeye bağlılığı, motivasyonu, iĢ doyumu, 

performansı gibi unsurlar personel güçlendirme, eğitim, liderlik ve yönetim tarzı, mobbing, 

nepotizm, örgüt iklimi, örgütsel sessizlik, örgütsel adalet, tükenmiĢlik sendromu gibi unsurlardır. 

Bu çalıĢmada örgütsel sessizlik, tükenmiĢlik sendromu ve çalıĢan performansı iliĢkisi alt 

boyutlarıyla birlikte araĢtırılmıĢtır. Ġlk üç bölümde kavramlar teorik olarak ele alınmıĢ ve dördüncü 

bölümde Antalya/Manavgat ilçesinde faaliyet gösteren 5'i özel ve 2'si kamu hastanesi olmak üzere 

7 hastanenin çalıĢanlarına anket uygulanıp sonuçlar SPSS Paket Programı ile analiz edilmiĢtir. 
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Literatürde bu üç unsurun birlikte incelendiği bir araĢtırmaya rastlanmamıĢtır. ÇalıĢmanın diğer 

çalıĢmalar için örnek teĢkil edebileceği düĢünülmektedir. Analiz sonuçları aĢağıda ayrıntılı olarak 

verilmiĢtir. 

Yapılan korelasyon analizi sonucunda: 

 ÇalıĢanların kabul edilmiĢ sessizlik ve duygusal tükenme düzeyleri arasındaki iliĢki ile 

ilgili literatüre bakıldığında araĢtırma, literatürdeki sonuçlarla paralellik göstermemektedir (Çitli, 

2015: 71; aynı yönde anlamlı bir iliĢki tespit etmiĢtir). ÇalıĢanların kabul edilmiĢlik sessizlik ve 

duygusal tükenme düzeyleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda, hastane çalıĢanlarının kabul edilmiĢ sessizlik ve duygusal tükenmiĢlik 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı, bu boyutlardan birinin hissedilme düzeylerinde 

yaĢanan artıĢ ya da azalıĢların bir diğeri ile iliĢkilendirilemeyeceği söylenebilmektedir.  

 ÇalıĢanların kabul edilmiĢ sessizlik ve duyarsızlaĢma düzeyleri arasındaki iliĢki ile ilgili 

literatüre bakıldığında araĢtırma, literatürdeki sonuçlarla paralellik göstermemektedir (Çitli, 2015: 

71; aynı yönde anlamlı bir iliĢki tespit etmiĢtir). ÇalıĢanların kabul edilmiĢlik sessizlik ve 

duyarsızlaĢma düzeyleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda, hastane çalıĢanlarının kabul edilmiĢ sessizlik ve duyarsızlaĢma düzeyleri arasında 

anlamlı bir iliĢki olmadığı, bu boyutlardan birinin hissedilme düzeylerinde yaĢanan artıĢ ya da 

azalıĢların bir diğeri ile iliĢkilendirilemeyeceği söylenebilmektedir.  

 ÇalıĢanların kabul edilmiĢ sessizlik ve kiĢisel baĢarı duygusunun azalması  düzeyleri 

arasındaki iliĢki ile ilgili literatüre bakıldığında araĢtırma, literatürdeki sonuçlarla paralellik 

göstermemektedir (Çitli, 2015: 71; aynı yönde anlamlı bir iliĢki tespit etmiĢtir). ÇalıĢanların kabul 

edilmiĢ sessizlik ve kiĢisel baĢarı duygusunda azalma düzeyleri arasında ayrı yönde anlamlı bir 

iliĢki bulunmuĢtur.  

 ÇalıĢanların savunma amaçlı  sessizlik ve duygusal tükenme düzeyleri arasındaki iliĢki ile 

ilgili literatüre bakıldığında araĢtırma literatürdeki sonuçlarla paralellik göstermemektedir (Çitli, 

2015: 71; aynı yönde anlamlı bir iliĢki tespit etmiĢtir). ÇalıĢanların savunma amaçlı sessizlik ve 

duygusal tükenme düzeyleri arasında istatistiksel olarak ayrı yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur.  

 ÇalıĢanların savunma amaçlı  sessizlik ve duyarsızlaĢma düzeyleri arasındaki iliĢki ile ilgili 

literatüre bakıldığında araĢtırma, literatürdeki sonuçlarla paralellik göstermemektedir (Çitli, 2015: 

71; aynı yönde anlamlı bir iliĢki tespit etmiĢtir). ÇalıĢanların savunma amaçlı sessizlik ve 

duyarsızlaĢma düzeyleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda, hastane çalıĢanlarının savunma amaçlı sessizlik ve duyarsızlaĢma düzeyleri arasında 

anlamlı bir iliĢki olmadığı, bu boyutlardan birinin hissedilme düzeylerinde yaĢanan artıĢ ya da 

azalıĢların bir diğeri ile iliĢkilendirilemeyeceği söylenebilmektedir.  

 ÇalıĢanların savunma amaçlı sessizlik ve kiĢisel baĢarı duygusunda azalma düzeyleri 

arasındaki iliĢki ile ilgili literatüre bakıldığında araĢtırma, literatürdeki sonuçlarla paralellik 

göstermemektedir (Çitli, 2015: 71; aynı yönde anlamlı bir iliĢki tespit etmiĢtir). ÇalıĢanların 

savunma amaçlı sessizlik ve kiĢisel baĢarı duygusunda azalma düzeyleri arasında istatistiksel 

olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. AraĢtırma sonucunda, hastane çalıĢanlarının savunma 

amaçlı sessizlik ve kiĢisel baĢarı duygusunda azalma düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı, 

bu boyutlardan birinin hissedilme düzeylerinde yaĢanan artıĢ ya da azalıĢların bir diğeri ile 

iliĢkilendirilemeyeceği söylenebilmektedir.  

 ÇalıĢanların örgüt yararına sessizlik ve duygusal tükenme düzeyleri arasındaki iliĢki ile 

ilgili literatüre bakıldığında araĢtırma literatürdeki sonuçlarla paralellik göstermemektedir (Çitli, 

2015: 71; aynı yönde anlamlı bir iliĢki tespit etmiĢtir). ÇalıĢanların örgüt yararına sessizlik ve 

duygusal tükenme düzeyleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda, hastane çalıĢanlarının örgüt yararına sessizlik ve duygusal tükenmiĢlik 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı, bu boyutlardan birinin hissedilme düzeylerinde 

yaĢanan artıĢ ya da azalıĢların bir diğeri ile iliĢkilendirilemeyeceği söylenebilmektedir.  
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 ÇalıĢanların örgüt yararına sessizlik ve duyarsızlaĢma düzeyleri arasındaki iliĢki ile ilgili 

literatüre bakıldığında araĢtırma literatürdeki sonuçlarla paralellik göstermemektedir (Çitli, 2015: 

71; aynı yönde anlamlı bir iliĢki tespit etmiĢtir). ÇalıĢanların örgüt yararına sessizlik ve 

duyarsızlaĢma düzeyleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda, hastane çalıĢanlarının örgüt yararına sessizlik ve duyarsızlaĢma düzeyleri arasında 

anlamlı bir iliĢki olmadığı, bu boyutlardan birinin hissedilme düzeylerinde yaĢanan artıĢ ya da 

azalıĢların bir diğeri ile iliĢkilendirilemeyeceği söylenebilmektedir. Buna göre H3b'yi 

destekleyecek bulgular elde edilememiĢtir. 

 ÇalıĢanların örgüt yararına sessizlik ve kiĢisel baĢarı duygusunda azalma düzeyleri 

arasındaki iliĢki ile ilgili literatüre bakıldığında araĢtırma, literatürdeki sonuçlarla paralellik 

göstermemektedir (Çitli, 2015: 71; aynı yönde anlamlı bir iliĢki tespit etmiĢtir). ÇalıĢanların örgüt 

yararına sessizlik ve kiĢisel baĢarı duygusunda azalma düzeyleri arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. AraĢtırma sonucunda, hastane çalıĢanlarının örgüt yararına 

sessizlik ve kiĢisel baĢarı duygusunda azalma düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı, bu 

boyutlardan birinin hissedilme düzeylerinde yaĢanan artıĢ ya da azalıĢların bir diğeri ile 

iliĢkilendirilemeyeceği söylenebilmektedir. 

 ÇalıĢanların performansı ile kabul edilmiĢ sessizlik düzeyleri arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. ÇalıĢanların performansı ve kabul edilmiĢ sessizlik düzeyleri 

arasındaki iliĢki ile ilgili literatüre bakıldığında araĢtırmanın: Akay, 2017: 81 (Ayrı yönde anlamlı 

bir iliĢki bulunmuĢtur), ġehitoğlu, 2010: 128 (Ayrı yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur), Erdoğan, 

2011: 76 (Ayrı yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur), ġehitoğlu ve Zehir, 2010: 100 (Ayrı yönde 

anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur) ve Çatır ve Tayfun, 2013: 127 (Aynı yönde anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur) tarafından yapılan çalıĢmaların sonuçları ile paralellik göstermediği ancak ġahin'in 

(2016: 114, ''Anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır'') çalıĢma sonuçları ile benzer sonuçlar elde edildiği 

görülmüĢtür. AraĢtırma sonucunda, hastane çalıĢanlarının performansı ve kabul edilmiĢ sessizlik 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı, bu boyutlardan birinin hissedilme düzeylerinde 

yaĢanan artıĢ ya da azalıĢların bir diğeri ile iliĢkilendirilemeyeceği söylenebilmektedir.  

 ÇalıĢanların performansı ile savunma amaçlı sessizlik düzeyleri arasında istatistiksel olarak 

anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. ÇalıĢanların performansı ve savunma amaçlı sessizlik düzeyleri 

arasındaki iliĢki ile ilgili literatüre bakıldığında araĢtırmanın: Akay, 2017: 82 (Aynı yönde anlamlı 

bir iliĢki tespit edilmiĢtir), ġehitoğlu, 2010: 128 (Ayrı yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur), 

Erdoğan, 2011:  76 (Aynı yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur), ġehitoğlu ve Zehir, 2010: 100 

(Ayrı yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur) ve Çatır ve Tayfun, 2013: 127 (Aynı yönde anlamlı bir 

iliĢki bulunmuĢtur.) tarafından yapılan çalıĢmalarının sonuçlarıyla parelellik göstermediği ancak 

ġahin' in (2016: 114,'' Anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır'') çalıĢma sonuçları ile benzer sonuçlar 

elde edildiği görülmüĢtür. AraĢtırma sonucunda, hastane çalıĢanlarının performansı ve savunma 

amaçlı sessizlik düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı, bu boyutlardan birinin hissedilme 

düzeylerinde yaĢanan artıĢ ya da azalıĢların bir diğeri ile iliĢkilendirilemeyeceği 

söylenebilmektedir. Buna göre H4b'yi destekleyecek bulgular elde edilememiĢtir. 

 ÇalıĢanların performansı ile örgüt yararına sessizlik düzeyleri arasında aynı yönde anlamlı 

bir iliĢki bulunmuĢtur. ÇalıĢanların performansı ve örgüt yararına sessizlik düzeyleri arasındaki 

iliĢki ile ilgili literatüre bakıldığında araĢtırmanın: ġahin, 2016: 114 (Aynı yönde anlamlı bir iliĢki 

tespit edilmiĢtir), Erdoğan, 2011: 76 (Aynı yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur), ġehitoğlu ve 

Zehir, 2010: 100 (Aynı yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur) ve Çatır ve Tayfun, 2013: 127 (Aynı 

yönde anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur) çalıĢma sonuçları ile benzerlik gösterdiği belirlenmiĢtir.  

 ÇalıĢanların performansı ile duygusal tükenmiĢlik düzeyleri arasında ayrı yönde anlamlı bir 

iliĢki bulunmuĢtur. ÇalıĢanların tükenmiĢlik düzeyleri artıkça performanslarında azalma 

yaĢanabileceği ya da çalıĢanların performansı artıkça daha az tükenmiĢlik düzeylerinin azalacağı 

söylenebilmektedir. Ulusal literatür incelendiğinde çalıĢan performansı ve tükenmiĢlik 

sendromunun duygusal tükenmiĢlik alt boyutunun beraber araĢtırıldığı bir çalıĢmaya 

rastlanmamıĢtır. 
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 ÇalıĢanların performansı ile duyarsızlaĢma düzeyleri arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢki bulunamamıĢtır. Ulusal literatür incelendiğinde çalıĢan performansı ve tükenmiĢlik 

sendromunun duyarsızlaĢma alt boyutunun beraber araĢtırıldığı bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır. 

 ÇalıĢanların performansı ile kiĢisel baĢarı duygusunda azalma düzeyleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Bu değiĢkenlerden birinde meydana gelen 

azalma veya artıĢların diğer değiĢkenin artıĢ ya da azalması ile iliĢkilendirilemeyeceği 

söylenebilmektedir. Ulusal literatür incelendiğinde çalıĢan performansı ve tükenmiĢlik 

sendromunun kiĢisel baĢarı duygusunda azalma alt boyutunun beraber araĢtırıldığı bir çalıĢmaya 

rastlanılamamıĢtır. 

 ÇalıĢanların tükenmiĢlik ve örgütsel sessizlik düzeyleri arasında istatistiksel olarak anlamlı 

bir iliĢki bulunamamıĢtır. ÇalıĢanların tükenmiĢlik ve örgütsel sessizlik düzeyleri arasındaki iliĢki 

ile ilgili literatüre bakıldığında araĢtırmanın: Çiftçi, Meriç (E) ve Meriç (A), 2015: 1003 (Aynı 

yönde anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir) ve Çitli, 2015: 71 (Aynı yönde anlamlı bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir) çalıĢmaları ile benzer sonuçların elde edilemediği görülmektedir. Bu değiĢkenler 

arasında anlamlı bir iliĢki tespit edilememesinin nedeni olarak çalıĢanların kiĢilik özellikleri 

(örneğin pasif karakterli kiĢiler herhangi bir olumsuzluk olmasa dahi genel olarak sessizdirler), 

idealistik düzeyleri gibi çeĢitli unsurların çalıĢanların sessizliğine neden olabileceği, çalıĢan 

sessizliğinin sadece tükenme ile ilgili olmadığı düĢünülmektedir.  

 ÇalıĢanların performansı ve örgütsel sessizlik düzeyleri arasında aynı yönde anlamlı bir 

iliĢki bulunmuĢtur. ÇalıĢanların performansı ve örgütsel sessizlik düzeyleri arasındaki iliĢki ile 

ilgili literatüre bakıldığında araĢtırmanın, ġehitoğlu ve Zehir, 2010: 101 [Anlamlı bir iliĢki 

bulunduğu (kabul edilmiĢlik sessizlik boyutuyla iliĢki yok, savunma amaçlı sessizlik boyutuyla ayrı 

yönde ve örgüt yararına sessizlik boyutuyla aynı yönde) tespit edilmiĢtir] tarafından yapılan 

çalıĢma ile benzer sonuçlar gösterdiği belirlenmiĢtir. ÇalıĢanlar sessizleĢerek kendilerini örgütle 

ilgili bazı risklerden koruduğunu düĢünerek olan durumu kabullenip çatıĢmalardan uzak durarak 

sadece iĢlerine odaklanabilmektedirler. Tüm bunların da çalıĢanların performans düzeyini 

artırabileceği söylenebilmektedir. Böyle bir iliĢkinin çıkmasında, çalıĢanların sessiz kalarak kendini 

iĢten çıkarılma gibi risklerden koruduğunu hissetmesi gibi faktörlerin etkili olabileceği 

düĢünülmektedir.  

 ÇalıĢanların performansı ve tükenmiĢlik düzeyleri arasında ayrı yönde anlamlı bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Ulusal literatür incelendiğinde çalıĢan performansı ve tükenmiĢlik sendromunun 

beraber araĢtırıldığı bir çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır. Ancak uluslararası literatüre bakıldığında 

araĢtırmanın: Bakker, Demerouti ve Verbeke, 2004: 92 ( Ayrı yönde anlamlı bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir) ve Demerouti, Bakker ve Leiter, 2014: 100 (Ayrı yönde anlamlı bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir) çalıĢmalarıyla benzer sonuçlar elde edildiği görülmüĢtür. tükenmiĢlik düzeyi düĢük olan 

çalıĢanların iĢe yönelik duygusal kaynakları yüksek düzeyde olduğundan iĢlerine daha bağlı 

oldukları ve kendilerini daha baĢarılı hissettikleri böylece iĢlerinde daha yüksek performans 

sergileyebildikleri söylenebilmektedir. Ya da yüksek düzeyde tükenmiĢlik yaĢayan çalıĢanların 

performans düzeylerinde azalma gerçekleĢebilmektedir. 

Örgütsel sessizlik, tükenmiĢlik sendromu ve çalıĢan performansı konuları günümüz 

iĢletmeleri için hayati öneme sahiptir. Bundan dolayı sessizlik ve tükenmiĢlik ile mücadele, çalıĢan 

performansının artırılması örgüt için üzerinde durulması gereken konulardandır ve çalıĢanlar, 

yöneticiler ve örgütün bazı görevleri üstlenmesi gerekmektedir. ÇalıĢanların aĢırı iĢ yükü, 

çatıĢmalar, stres, kendini yetersiz ve güçsüz hissetme gibi üzerinde olumsuz etkilere sahip 

durumlarla baĢa çıkabilmek için örgüt yönetiminden veya dıĢarıdan bir uzmandan yardım alması 

karĢılaĢabileceği sessizlik, tükenmiĢlik gibi daha kötü durumların önüne geçilmesine ve 

çalıĢanların performansının artmasını sağlayabilecektir. Örgütsel sessizlik, tükenmiĢlik sendromu 

gibi olumsuz durumlarla karĢılaĢılmasını engellemek, çalıĢanların ve örgütün performansını 

artırabilmek için lider ve yöneticilerin otoriter bir davranıĢ Ģeklinden ziyade yönlendirici, 

paylaĢımcı bir davranıĢ Ģekli benimsemelerinin önemli bir çözüm yolu olduğu düĢünülmektedir. 

Ayrıca adaletli ve demokratik bir örgüt kültürünün oluĢturulması, çalıĢanların istek ve Ģikâyetlerini 

kolayca ifade edebilmelerine, gerektiğinde yapılan iĢ ile ilgili öneriler sunabilmelerine zemin 
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hazırlayacak böylece, örgüt içinde ‘‘seslilik’’ hâkim olduğu için sorunların üstü örtülmeyerek 

ilerde daha büyük sorun haline dönüĢmesi engellenerek örgüt ve çalıĢanların verimliği 

artırılabilecektir.  

Bu çalıĢmanın; 

 AraĢtırmanın sadece Antalya/Manavgat ilçesindeki hastanelerde gerçekleĢtirilmesi, 

 Hastanelerin çalıĢma ortamının çok yoğun olması ve süre kısıtından dolayı çok fazla kiĢiye 

ulaĢılamamıĢ olması, 

 Verilen cevapların objektifliğinin çalıĢanın algısına bağlı olması, 

 ÇalıĢanların fikirlerini yansıtmada çekimser davranma ihtimali, 

 ÇalıĢanların, çalıĢma Ģartlarının yoğun olmasından dolayı anket için zamanlarını ayırmak 

istememeleri, 

 ÇalıĢanların anket doldurmaya isteksiz olması ve yoğunluklarını bahane etmelerinin 

araĢtırmaya katılımı azaltması gibi kısıtları bulunmaktadır. 

Sonuç olarak bu çalıĢmada bir ilçedeki kamu ve özel hastane çalıĢanlarının algılarına göre 

örgütsel sessizlik, tükenmiĢlik sendromu ve çalıĢan performansı iliĢkisi incelenmiĢtir. Bundan 

sonra yapılan araĢtırmaların daha büyük örneklemler üzerinde veya farklı sektörlerde yapılmasının 

daha farklı sonuçlar verebileceği düĢünülmektedir. Aynı zamanda araĢtırma konusuna yönelik 

gelecekte kamu ve özel sektörlerde karĢılaĢtırmalı çalıĢmalar gerçekleĢtirilebilir.  
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