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Oz

Calisanlarin is yerinde yasadiklar1 duygusal deneyimlerin tutum ve davranislari tizerindeki etkisini agiklamaya yonelik gelistirilen
duygusal olaylar teorisi, ¢alisan sessizligi olgusunun anlagilmasinda 6nemli bir kuramsal ¢ergeve sunmaktadir. Bu teori kapsaminda,
calisanlarin hem kisa hem de uzun vadede sessiz kalmayi tercih etmeleri; kurum yararina olacak bilgi, fikir ve ¢oziim 6nerilerini
ifade etmemeleri agisindan kritik bir soruna isaret etmektedir. Bu nedenle ¢aligmada, Choi & Hyun (2022) tarafindan gelistirilen ve
onceki dlgeklerden farkls olarak, ¢aliganlarin is yerindeki sessiz kalma davraniglarini etkileyen gesitli motivasyonlar1 ve alt boyutlar1
dikkate alan ¢ok boyutlu bir yap1 sunan Caligan Sessizligi Olgegi kullanilmistir. Seyahat acenteleri i¢in gelistirilen bu 6lcek, sessizlik
davraniginin arkasindaki farkli nedenleri daha kapsamli bir sekilde degerlendirerek, is yeri dinamiklerini ve galigan tutumlarini
daha derinlemesine anlamay1 amaglamaktadir. Tiirkge literatiirde, ¢alisanlarin sessizliginin nedenlerini kapsamli bir gekilde dl¢en
standart bir 6lgegin eksik oldugu goriilmektedir. Bu ihtiyaci karsilamak amaciyla, Choi & Hyun (2022) tarafindan gelistirilen alt1
boyuttan ve 32 ifadeden olusan 6lgegin uyarlama ¢aligmasi yapilmistir. Bu amagla arastirmada, Ankaradaki otel isletmelerinde
calisan 304 kisiden veri toplanmustir. Uyarlama ¢aligmast sonucunda 6lgek toplam 18 sorudan ve kabullenici sessizlik, kendini
koruyucu sessizlik, bireyci sessizlik ve iliski odakl: sessizlik olmak tizere dort alt boyuttan olusan bir yap: sergilemistir. Uyarlanan
olgek, Tiirkiyedeki 6rneklemlerde, ¢alisan sessizligi davranislarini degerlendirmede turizm sektoriinde gegerli ve giivenilir bir 6l¢tim
aract olarak kullanilabilir.

Anahtar Kelimeler: Galisan Sessizligi Olgegi, Olgek Uyarlama, Orgiitsel Davranis, Otel Isletmeleri.

Adaptation Study of The Employee Silence Scale to Turkish

Abstract

The Emotional Events Theory, developed to explain the impact of employees’ emotional experiences on their attitudes and behaviors,
provides an important theoretical framework for understanding the phenomenon of employee silence. Within the scope of this theory,
the preference for silence, both in the short and long term, signals a critical issue in which employees refrain from expressing information,
ideas, and solutions that would benefit the organization. Therefore, this study employs the Employee Silence Scale developed by Choi
& Hyun (2022), which, unlike previous scales, presents a multidimensional structure that takes into account various motivations and
subdimensions influencing employees’ silence behaviors in the workplace. Developed for travel agencies, this scale aims to provide a
more comprehensive evaluation of the different reasons behind silence behaviors, thereby deepening the understanding of workplace
dynamics and employee attitudes. In the Turkish literature, there is a lack of a standard scale that comprehensively measures the reasons
for employees’ silence. To address this gap, an adaptation study of the scale, consisting of six dimensions and a total of 32 items,
developed by Choi & Hyun (2022), was conducted. In this study, data was collected from 304 employees working in hotel enterprises
in Ankara. As a result of the adaptation study, the scale demonstrated a structure consisting of 18 items and four subdimensions:
acquiescent silence, defensive silence, individual silence, and relationship-oriented silence. The adapted scale can be used as a valid and
reliable measurement tool for assessing employee silence behaviors, in the tourism sector in Turkey.
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GIRIS

Calisanlar, bir 6rgiitiin bagarisinin temel taslaridir.
Calisanlarin bilgi, beceri ve performanslari, i verim-
liligi ve kalite tizerinde dogrudan etkili olup, orgiitiin
rekabet avantaji elde etmesinde ve hedeflerine ulagma-
sinda kritik bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, ¢ali-
sanlarin yetkinliklerini ve is yerindeki davranislarini
anlamak, orgiit yonetimi agisindan biiyiik dnem tasi-
maktadir. Bu noktada, yonetim tarafindan anlagilmasi
gereken 6nemli konulardan biri de, orgiitsel iletisimi
ve verimliligi etkileyen ¢ok boyutlu bir olgu olan ¢ali-
san sessizligidir. Calisan sessizligi yalnizca bireysel bir
tutum degil, ayn1 zamanda orgiitsel boyutu olan bir du-

rumdur; bu nedenle, calisanlarin neden sessiz kaldikla-
r1 sorusu biiyiik 6nem tagimaktadir.

Cesitli nedenlerle ¢alisanlar duygularini ve diisiin-
celerini ifade etmekten kaginabilirler. Pinder & Harlos
(2001:334) calisan sessizligini, “caliganlarin Orgiitsel
kosullara iliskin davranigsal, biligsel ve/veya duygusal
degerlendirmelerini, durumu degistirebilecek ya da
duizeltebilecek kisilerden saklamak” olarak tanimla-
mustir. Bu tanima gore, kosullar1 degistirme arzusunu
yansitmayan veya bu kosullar1 iyilestirebilecek kisilere
yonelik olmayan herhangi bir iletisim, sessizligi boz-
maya yonelik bir girisim degildir.

Caligan sessizliginin orgiitlerde iletisim ve is birligi-
ni 6nemli dl¢iide etkilemesi, ¢alisanlarin 6rgiitsel ya da
bireysel diisiince ve duygularini agik¢a ifade edememe-
si ve bunun dogurdugu olumsuz sonuglar, bu olgunun
nedenleriyle birlikte anlagilmasini ve ¢6ziim iiretilme-
sini onemli hale getirmektedir.

Milliken & Morrison (2003), isyerinde ¢alisan ses-
sizliginden kaynaklanan sorunlarin giderilmesinde, y6-
neticilerin bu duruma iliskin farkindalik diizeylerinin
artirilmasinin ve bilingli miidahalelerde bulunmalari-
nin, orgiit ici agik iletisimi tesvik etmek agisindan hayati
6neme sahip oldugunu belirtmektedir. Bu dogrultuda,
calisan sessizligini azaltmaya yonelik stratejiler gelistir-
mek ve uygulamak, yoneticilerin 6ncelikli sorumluluk
alanlarindan biri olarak degerlendirilmelidir.

Choi & Hyun (2022) ¢alisanlarin, isleri ya da ¢alis-
ma iligkileri kapsaminda ortaya ¢ikabilecek konularla
ilgili fikirlerini dile getirip getirmeme konusunda ka-
rar vermelerini gerektiren ikilemlerle kars: karsiya kal-
diklarini belirtmektedir. Bu nedenle, seyahat acentesi
calisanlarimin sessizlik davranislarini farkli giidii tiirle-
rine dayali olarak agiklayan bir paradigma olugturmak
amaciyla, ¢alisanlarin 6rgiit icindeki sessizlik davranis-
larin olgebilecek bir 6lgek gelistirilmis ve bu 6lgegin
gegerligini test etmislerdir. Gelistirilen bu 6lgegin, se-
yahat endiistrisinin dinamik ¢evresel degisimler karsi-
sinda rekabetciligini artiracak stratejiler gelistirmesine
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katki saglayabilecegi ve calisan devir orani ytiksekligi
gibi insan kaynaklar1 yonetimine iliskin sorunlarin ¢6-
ziimiine katki sunarak o6rgiitsel verimlilik ve etkinligin
artmasina da yardimci olabilecegini savunmusglardir.

Pinder & Harlos (2001), Morrison & Milliken
(2000) ile Van Dyne, Ang & Botero (2003), calisan ses-
sizligi kavramini farkli boyutlariyla ele alarak literatiire
onemli katkilar sunmugtur. Bu ¢alismalara kavramsal
cerceve bolimiinde ayrintili sekilde deginilecektir. Bu-
nunla birlikte, bu aragtirmanin temel odagini Choi &
Hyun (2022) tarafindan gelistirilen Calisan Sessizligi
Olceginin Tiirkgeye uyarlanma siireci olusturmakta-
dir. Uyarlama siirecinde yerel kiiltiirel 6zellikler dikka-
te alinarak titiz bir ¢eviri ve geri ¢eviri yontemi izlen-
mis, ardindan 6l¢egin Tiirkiye baglamindaki gecerlilik
ve giivenilirligi test edilmistir. Tiirk¢eye uyarlanmis bu
6lgme araciyla, Tiirkiyedeki is yerlerinde ¢alisan sessiz-
liginin daha saglikli ve etkili bir bicimde degerlendi-
rilmesi amaglanmakta; bdylece yoneticilerin stratejik
karar alma siireglerine katki saglanmasi ve orgiitsel
iyilestirmelere zemin hazirlanmasi hedeflenmektedir.

Calisan sessizligi 6lcegi calisan sessizligini, kabulle-
nici sessizlik (5 ifade), kayitsiz sessizlik (5 ifade), kendi-
ni koruyucu sessizlik (6 ifade), iliski odakli sessizlik (5
ifade), bireyci sessizlik (6 ifade) ve itaatkar sessizlik (5
ifade) boyutlariyla ele almaktadir. Bu baglamda, 6lgegin
uyarlanmasi, ¢alisanlarin stratejik rolleri ve oOrgiitsel
katkilar1 hakkinda daha derinlemesine bir kavrayis ge-
listirilmesine katk: saglamaktadir. Tiirkgeye uyarlanmis
bu 6lgegin, orgiitlerin ig iletisim ve ¢alisan baglilig: ile
stratejik caligan nitelikleri arasindaki baglantiy: daha iyi
anlamalarina ve stratejik performanslarini artirmalari-
na yardimci olmast beklenmektedir. Ayrica, bu uyar-
lamanin, ¢aligan memnuniyeti ve is tatmini gibi diger
onemli is yeri degiskenleri ile caligan sessizligi arasinda-
ki iligkileri de ac¢iga ¢ikarmasi beklenmektedir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Calisanlar, bir kurumun bagarisinin temel tasi ola-
rak kabul edilmektedir. Caliganlar kurumun verimli-
ligine, miisteri memnuniyetine, miisteri sadakatine,
marka itibarina ve genel basariya 6nemli 6lgiide katki-
da bulunmaktadirlar. Bu nedenle, ¢aliganlarin motivas-
yon ve memnuniyet diizeyleri, kurumun uzun vadeli
basarisini dogrudan etkileyen kritik faktorler arasinda
yer almakla birlikte, calisan sessizligi bu basariy: tehdit
eden 6nemli bir sorun olarak ortaya gtkmaktadr.

Calisan sessizligi, son yirmi yilda arastirmacilar
tarafindan yogun bir bi¢cimde ele alinan bir kavram
haline gelmistir. Bu durum, kavramin orgiitsel yapi ve
stiregler tizerindeki 6neminin ve etkisinin giderek daha
fazla fark edildigini ortaya koymaktadir. Bu baglamda,
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caligan sessizliginin nedenleri, tiirleri ve sonuglarina
iligkin yapilan ¢aligmalar, konunun ¢ok boyutlu yapisi-
n1 ortaya koymaktadir.

Calisan sessizligi, literatiirde ¢alisanlarin bilerek ve
isteyerek bilgi, diisiince ya da goriislerini digerlerin-
den saklamalar1 durumunu ifade etmektedir. Caligan
sessizligi, kimi zaman Orgiitiin yararini gézetme gibi
olumlu niyetlerle de ortaya ¢ikabilmektedir (Van Dyne
ve ark., 2003; Bryant & Cox, 2004). Ancak bu durum,
olumsuz nedenlerle de gelisebilir. Ornegin, caliganlar
yanlis anlagilma, olumsuz geri bildirim alma ya da is-
ten ¢ikarilma riski gibi tehditleri géz 6ntinde bulun-
durarak sessiz kalmay1 tercih edebilirler. Kurumuna
kars1 giliveni azalan ve baglilig: zayiflayan bir ¢alisan
ise zamanla ilgisizlesebilir ve sessizlige yonelebilir (Do-
naghey, Cullinane, Dundon & Wilkinson, 2011). Bu
durum, hem ¢alisan memnuniyetini hem de genel is
performansini olumsuz etkileyebilmektedir. Dolay1-
siyla, ¢aligan sessizliginin nedenlerini anlamak ve bu
stireci etkin bir bigimde yonetmek, orgiitsel bagarinin
stirdiiriilebilirligi agisindan kritik bir 6neme sahiptir.

Calisan sessizligi kavraminin temeli, Hirschman’in
(1970) ¢alismasima dayanmaktadir. “Exit, Voice, and
Loyalty” adli calisma, bireylerin memnuniyetsizlik
karsisinda ortamdan ¢ikis (exit), sesini duyurma (vo-
ice) veya sadakat gosterme (loyalty) seklinde tepki
verdigine deginmektedir. Calisan sessizligi ise, sesini
duyurmaktan kaginarak sessiz kalma tepkisinin kul-
lanilmamasini ifade etmektedir. Orgiitsel sessizlik li-
teratiriine 6nemli katkilar sunan ilk aragtirmacilar
arasinda Morrison & Milliken (2000) yer almaktadur.
Bu arastirmacilar, sessizlige yol acan kosullar1 incele-
yerek, agik¢a konusmanin mantikli olmadigina dair
orglit icinde yaygin bir alginin olusmasina neden ola-
bilecek baglamsal faktorleri belirlemislerdir. Ayrica,
sistemik sessizligin ozellikle gogulculuk baglaminda
kurumlarin degisim ve gelisim yetenekleri tizerinde
olumsuz sonuglar dogurabilecegini de ortaya koymus-
lardir. Ayni caligmada sessizlik iklimi de tanimlanmig-
tir. Buna gore, orgiitteki sorunlar hakkinda konusma-
nin ¢abaya degmeyecegi ve bireyin goriislerini veya
endiselerini dile getirmesinin tehlikeli oldugu inanci,
orgiitte sessizlik iklimini olugturur. Yapilan aragtirma-
lar, ¢alisanlarin ozellikle seslerini duyurmanin etkisiz
olacagini diisiindiiklerinde ve bu davranigin getirecegi
olast maliyetleri yiiksek olarak degerlendirdiklerinde,
sorunlu konular1 giindeme getirme ya da usulsiizliikle-
ri ifsa etme (whistle-blowing) gibi davranislara daha az
bagvurduklarini ortaya koymaktadir (Ashford ve ark.,
1998; Miceli & Near, 1992; Saunders ve ark., 1992; Wit-
hey & Cooper, 1989; akt. Morrison & Milliken, 2000).

Literatiirde ¢alisan sessizligine iliskin cesitli tanim-
lar yapilmistir. Bunlardan bazilar: asagidaki gibidir:
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Pinder & Harlos (2001)’e gore ¢alisan sessizligi,
bireylerin orgiitsel kosullar hakkindaki gercek ve sa-
mimi dustincelerini, duygularini ve davranislarini,
orgiitte degisiklik yapma giicline sahip oldugunu dii-
stindiikleri kisilerden bilingli bir sekilde gizlemelerini
ifade etmektedir.

Kish-Gephart, Detert, Trevino & Edmondson
(2009), galisan sessizligini organizasyon icinde hareket
etme yetkisine sahip oldugu diisiiniilen birine sozli
olarak iletilmis olabilecek kisiler, iiriinler veya stiregler
hakkindaki fikirlerin, 6nerilerin veya endiselerin sak-
lanmast olarak tanimlanmaktadirlar. Calisan sessizli-
i, Spence & Robbins (1992:161) tarafindan, “kisilerin
adaletsizlik hissettikleri veya yasadiklar1 bir durumda,
bunu diizeltebilecek veya degistirebilecek olanlara ger-
ek goriislerini soylemek yerine, gercek duygu ve dii-
stincelerini gizlemeyi veya susmay1 segmeleri” olarak
tanimlanmaktadir.

Van Dyne ve ark.(2003), ¢alisan sessizliginin; yone-
tim agisindan bilgi yiikiintin hafiflemesine, kisiler arasi
anlagsmazliklarin azalmasina ve is arkadaglar1 arasinda
bilgi gizliliginin artmasina katk: saglayabilecegini ileri
surmugtiir.

Sessizligi birey temelinde inceleyen ¢alismalar gali-
san sessizligi kavramin; ¢calisanlar temelinde inceleyen
caligmalar ise, orgiitsel sessizlik kavramini kullanmak-
tadirlar (Kish-Gephart ve ark., 2009). Onceki sessizlik
caligmalarinda “6rgiitsel sessizlik” ve “caligan sessizligi”
kavramlar1 es anlamli olarak kullanilirken, bu yakla-
simin sessizligin farkli diizeylerdeki énemli yonlerini
gdz ard1 etme riski vardir. Orgiitsel sessizlik genellikle
yukaridan asagiya isleyen bir olgu olarak ele alinirken,
caliganlarin sessiz kalmalarina neden olan ve bu duru-
mu stirdiiren motivasyonlar, asagidan yukariya bir ba-
kis agistyla akademik baglamda yeterince incelenme-
mistir (Choi & Hyun, 2022).

Calisan sessizligi literatiirde farkli boyutlarla ele
alinmaktadir. Knoll & Van Dick (2013b) tarafindan ka-
bullenici sessizlik, savunmaci sessizlik, toplum yanlisi
sessizlik ve firsatc1 sessizlik boyutlary; Van Dyne ve ark.
(2003) tarafindan kabullenici sessizlik, savunmaci ses-
sizlik ve prososyal sessizlik; Pinder & Harlos (2001) ta-
rafindan kabul edilen sessizlik ve savunma amagli ses-
sizlik; Brinsfield (2013) tarafindan ise yararsiz sessizlik,
iliskisel sessizlik, savunma sessizligi, utanga¢ sessizlik
ve serbest sessizlik olarak ele alinmigtir. Ayrica ¢aligan
sessizligi; ilgisizlik ve boyun egme, koruma ve korku,
uzlagma ve 6z veriye dayali olmak {izere de siniflandi-
rilabilmektedir (Sekerli, 2013).

Bu aragtirmada kullanilan 6l¢egi gelistiren Choi &
Hyun (2022)a gore ise caligan sessizligi; kabullenici
sessizlik, kayitsiz sessizlik, kendini koruyucu sessizlik,
iliski odakli sessizlik, bireyci sessizlik ve itaatkar sessiz-
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lik olmak tizere alt1 boyuttan olugsmaktadir. Kabullenici
sessizlik, kurum veya isleyisle ilgili mevcut durumun
degismeyecegine olan inan¢ nedeniyle, ¢alisanlarin so-
runlara iligkin fikirlerini, bilgilerini veya ¢6ziim 6ne-
rilerini kasitli olarak paylasmaktan kacinmalari olarak
tanimlanmaktadir. Bu boyutun 6l¢timiinde, o6zellikle
kurumun ve yoneticilerin yeni fikirlere agik olmamasi
ve bu durumun ¢alisanlarda inang kaybina yol agmasi
gibi durumlara yonelik sorular kullanilmigtir. Kayitsiz
sessizlik, calisanlarin kurum veya isle ilgili durumlar ya
da sorunlar hakkinda fikir, bilgi veya ¢6ziim 6nerileri-
ni, kayitsiz kalinan bir psikolojik temelde kasitli olarak
ifade etmekten kaginmalaridir. Bu boyut, ¢alisanin 6r-
glite aidiyet duymamasi ve dogrudan kendisini etkile-
meyen konulara miidahil olmaktan kaginmas: izerin-
den ol¢iimlenmistir. Kendini korucu sessizlik, kurum
veya isle ilgili durumlar ya da sorunlar hakkinda fikir,
bilgi veya ¢6ziim onerilerini, bunlar1 ifade etmekten
dogacak olumsuz sonuglardan kaginmak amaciyla ka-
sitht olarak sessiz kalma durumunu ifade etmektedir.
Bu boyut elestirilmek, damgalanmak ya da reddedil-
mek seklinde calisanlarin karsilasabilecekleri olumsuz
sonuglar iizerinden 6l¢iilmektedir. Iliski odakli sessiz-
lik, bagkalariyla dostane bir iliski stirdirmek i¢in ku-
rum veya is ile ilgili durumlar veya sorunlar hakkinda
kasitl: olarak fikir, bilgi veya ¢oziimleri ifade etmemek
olarak tanimlanir. Bu boyut, kisilerle ¢atigmaktan ka-
cinmak ve Orgiitii ya da diger bireyleri olumsuz etki-
leyebilecek konusmalardan sakinmak temelinde 6lgiil-
mektedir. Bireyci sessizlik, bireysel cikarlarla celisen
durumlar karsisinda calisanlarin sessiz kalmayi tercih
etmeleri durumudur. Kuruma diisiik giiven duyan c¢a-
lisanlar, bireysel ¢ikarlarini 6n planda tutarak orgiite
minimum diizeyde katki saglamakta ve kendi ¢ikar-
larin1 korumaya yonelik stratejiler gelistirmektedirler.
Bu sessizlik, ¢alisanlarin bilgi ve fikirlerini paylasma-
larinin kendilerine herhangi bir fayda saglamadigini ve
bagkalarina fayda sagladigini diistindiikleri durumlar
temelinde dl¢iilmektedir. Itaatkar sessizlik, ¢aliganlarin
kurumun veya {stlerinin goriislerine uyum sagladig:
bir sessizlik durumunu ifade etmektedir. Talimatlara
uyarak herhangi bir durumda en yiiksek performansi
sergileme arzusuyla, ortami bozmadan hareket etme
olarak da tanimlanabilir. Ancak bu sessizlik, mevcut
yapidaki olumsuz durumlar1 degistirmek i¢cin mini-
mum ¢aba gosterilmesi nedeniyle negatif bir is tutumu
olarak da degerlendirilebilir. Ustlerin otorite olarak gé-
riilmesi ve genel atmosferin bozulmamasi gerektigi an-
layis1 tizerinden 6lgiilmektedir (Choi & Hyun, 2022).

Calisan sessizligi boyutlarinin ortak noktasi, 6rgiit-
teki sorunlar hakkinda konusmanin faydali bir sonug
vermeyecedi ve caliganlarin gortslerini dile getirmeleri-
nin riskli olabilecegi inanciyla, kendi kisisel ¢ikarlarini
koruma, drgiitsel yaptirimlardan kaginma, sosyal ve ku-
rumsal iliskilerini siirdiirme gibi ¢esitli nedenlerle dii-
stincelerini ifade etmekten bilingli olarak vazge¢meleri-
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dir. Bu durumda, sessizlik pasif bir davranis gibi goziikse
de, bazen stratejik bir tercih olarak da degerlendirilebilir.

Literatiirde, calisanlar1 sessizlige iten davranisla-
r1 agiklamaya yonelik cesitli teoriler bulunmaktadir.
Bunlar arasinda Beklenti Teorisi (Vroom, 1964), Fay-
da-Maliyet Analizi, Sessizlik Sarmali (Noélle Neu-
mann, 1974), Kendini Uyarlama, Mum Etkisi (Rosen &
Tesser, 1970), Ogrenilmi§ Caresizlik (Seligman & Maier,
1967), Planli Davranis Teorisi (Fishbein & Ajzen, 1975),
Abilene Paradoksu, Sagir Kulak Sendromu (Pierce,
Smolinski &Rosen, 1998), Nezaket Teorileri ve Bagar1
Thtiyaci Teorisi (McClelland, 1961) yer almaktadir.

Calisan sessizligi ile ilgili aragtirmalar incelendigin-
de; calisan sessizlik davranis ile liderlik (Wu, Peng &
Estay, 2018; Mousa, Abdelgaffar, Aboramadan & Cha-
ouali, 2020; Hao ve ark., 2022; Alarabiat & Eyiipoglu,
2022; Farghaly Abdelaliem an’ & Abou Zeid, 2023),
duygusal baglilik (Lambert, Hogan & Griftin, 2008;
Deniz, Noyan & Ertosun, 2013), motivasyon (Tangi-
rala & Ramanujam, 2008), inovasyon (Wang & Hsieh,
2013), ¢alisgan memnuniyeti (Alarabiat & Eyiipoglu,
2022; Wang, Hsieh & Wang, 2020), baghiligi (Wang
ve ark., 2020), orgiitsel sinizm (Mousa ve ark., 2020),
davranigsal sinizm (Aboramadan, Turkmenoglu, Dah-
leez & Cicek, 2021), is titkenmisligi (Srivastava, Jain &
Sullivan, 2019), iiretkenlik karsit1 is davranigi (Kim &
Baker, 2020), Istismarci denetim (Nechanska, Hughes
& Dundon, 2020), algilanan stres (Dong & Chung,
2020), giiven (Dong & Chung, 2020) arasindaki ilisg-
kilerinin ele alindig1 goriilmektedir. Bunun yaninda,
Knoll & van Dick (2013), calisan sessizliginin tiirleri-
nin orgiitsel sessizlige etkisini arastirmistir.

Literatiirde ¢alisan sessizligini 6l¢mek icin cesitli
6lgme araglar1 bulunmakla birlikte bu kavrami digerle-
rinden daha kapsamli dl¢tiigii distintildigt i¢in Choi
& Hyun (2022)’un seyahat acenteleri i¢in gelistirdikleri
olgegin Tiirk¢e uyarlamasinin yapilmasi amaglanmistir.

YONTEM

Bu calisma, nicel arastirma yaklagimi ile yiira-
tilmuigtir. Arastirmanin temel amaci, ¢aligan sessiz-
ligi olgusunu olgmeye yénelik bir élgegin Tiirkge'ye
uyarlanmasi ve gegerlik ile giivenirlik analizlerinin
yapilmasidir. Bu kapsamda, 6lgek uyarlama siirecle-
ri Beaton, Bombardier, Guillemin & Ferraz (2000)in
onerdigi kiltiirler aras1 uyarlama agamalar1 dogrultu-
sunda gerceklestirilmistir.

Calisan  sessizligi olgeginin Tiirk¢eye uyarlama
slirecinde Ankaradaki 3, 4 ve 5 yildizli otel isletmele-
rinin olusturdugu orneklem grubundan veri elde edil-
mistir. Ankara Valiligi il Kiiltiir ve Turizm Midiirlagii
(2024) verilerine gore Ankarada 3, 4 ve 5 yildizli otel



Calisan Sessizligi Olgeginin Tiirkgeye Uyarlama Galismasi

say1s1 toplam 163 tanedir ancak galigan sayisina ait bir
veri bulunmamaktadir. Bu ¢aliymada evrenin tam ola-
rak bilinmedigi ya da ulagilmasinin miimkiin olmadig
aragtirma kosullarinda ornek biiyiikliigii belirlenirken
Kline (1994)mn orneklem biyiikligiiniin olgekte yer
alan madde say1sinin en az 10 kat1 olmasi dnerisi dikkate
alinmuigtir. Bu dogrultuda 32 ifadeden olusan ¢alisan ses-
sizligi 6l¢egi icin otellerde calisan personelden toplanan
verilerden 304 tanesi degerlendirmeye alinmistir. Kati-
limcilar, ulagilabilirlik ve gondilliiliik temelinde aragtir-
maya dahil edilmistir. Bu nedenle, kolayda 6rnekleme
yontemi kullanilmistir. Veri toplama iglemi cevrim ici
anket formu araciligiyla gerceklestirilmistir. Katilimci-
lara ¢aligmanin amaci ve gizlilik ilkeleri hakkinda bilgi-
lendirme yapilmis; verilerin yalnizca bilimsel amaglar-
la kullanilacag: belirtilmistir. Bu ¢alisma i¢in Eskisehir
Teknik Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Bilimsel
Arastirma ve Yayin Etigi Kurulundan 24.04.2024 tarih
ve 35/24 sayist ile “Etik Kurul Onay” alinmigtir.

Bu ¢alismada kullanilan calisan sessizligi 6lceginin
kiiltiirel olarak uyarlanmas: siirecinde, Beaton ve ark.
(2000) tarafindan Onerilen bes agamali sistematik yak-
lasim izlenmistir. Bu yontem, 6l¢egin yalnizca dilsel
olarak degil, ayn1 zamanda kiiltiirel ve kavramsal ag1-
dan da hedef toplumda gegerli ve giivenilir olmasini
saglamak amaciyla tercih edilmistir. Ilk asama g¢eviri
agamasidir. Olgegin orijinal hali, dort tanesi alaninda
uzman, biri ise dilsel yeterliligi yiiksek ancak konuya
yabanci olan bes bagimsiz ¢evirmen tarafindan Tiirk-
ceye cevrilmistir. Bu agamada, ifadelerin Tiirk¢ede an-
lagilir ve akici olmasina dikkat edilmistir. Ikinci asama
sentez agsamasidir. Bu asamada cevirler karsilagtiril-
mis, anlam farkliliklar: diizeltilmeye caligilmis ve her
bir maddenin en uygun ifadesi segilerek Tiirkge taslak
form olugturulmugtur. Ugiincii asama geri ¢eviri aga-
masidir. Tiirkge taslak form, ana dili ingilizce olan ve
ingilizceye hakim olan iki ¢evirmen tarafindan tekrar
orijinal diline gevrilmistir. Bu islem, 6l¢ek maddele-
rinin anlaminda herhangi bir sapma olup olmadigini
tespit etmek amaciyla gergeklestirilmistir. Dordiincii
asama uzman komite incelemesi agamasidir. Ceviri
ve geriye ceviri stirecinde elde edilen tiim versiyonlar,
alan uzmanlari, 6l¢me-degerlendirme uzmani ve gevir-
menlerden olugan bir uzman kurul tarafindan deger-
lendirilmistir. Bu inceleme sonucunda bir esdegerlik
saglanarak on teste hazir versiyon olusturulmustur.
Son asama ise pilot uygulama ve on test agamasidir.
Bu asamada 30 katilimciya ulagilmistir. Katilimeilar-
dan yalnizca sorular1 cevaplamalar1 degil, ayn1 zaman-
da ifadelerin anlagilabilirligine iliskin geri bildirimde
bulunmalar1 istenmistir. Bu geri bildirimler dogrul-
tusunda bazi maddelerde kiigiik diizenlemeler yapila-
rak ol¢egin nihai Tiirk¢e versiyonu elde edilmistir. 32
ifadeden olugan olcek, 5’li likert anket formunda (Ke-
sinlikle Katilmiyorum, Katilmryorum, Kararsizim, Ka-
tiltyorum, Kesinlikle Katiliyorum) hazirlanmistir. Bu
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slire¢ sonunda, dl¢egin kiiltiirel gegerliligi saglanmis ve
psikometrik testler i¢in uygun bir formata ulagilmigtir.

Verilerin Analizi

Bu ¢alisgmada elde edilen verilerin analizi i¢in SPSS
26.0 ve AMOS 22.0 programlari kullanilmistir. Analiz sii-
recinde, ol¢egin giivenilirlik ve gegerlilik 6zelliklerini in-
celemek amaciyla, 6lcege ait her bir madde igin ortalama,
standart sapma, carpiklik (skewness) ve basiklik (kurto-
sis) degerleri hesaplanmigtir. Olgiim modelinin gegerli-
ligi agiklayic faktor analizi (AFA) ve dogrulayict faktor
analizi (DFA) ile degerlendirilmistir. Ayrica, yakinsak ve
ayirt edici gecerlilik analizleri gerceklestirilmistir.

BULGULAR

Aragtirmanin bulgular kisminda 6ncelikle katilim-
cilara ait demografik bulgulara; daha sonra sirasiyla

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (n=304)

Frekans Yiizde
Cinsiyet
Kadin 118 38.8
Erkek 186 61.2
Yas
18-25 Yas Arasi 38 12.5
26-35 Yas Arasi 105 34.5
36-45 Yas Arasi 85 28.0
46-55 Yas Arasi 63 20.7
56-65 Yas Arasi 12 3.9
65 Yas Ustii 1 0.3
Medeni Durum
Evli 157 51.6
Bekar 129 42.4
Diger 18 5.9
Egitim
kdgretim 8 2.6
Lise 78 25.7
Onlisans 55 18.1
Lisans 117 38.5
Yiiksek Lisans 37 12.2
Doktora 9 3.0
Aile Gelir Durumu (Aylik)
20.000 ve alt1 30 9.9
20.001- 40.000 105 34.5
40.001-60.000 64 21.1
60.001-80.000 44 14.5
80.001-100.000 27 8.9
100.001 ve tizeri 34 11.2




158 | Turizm Akademik Dergisi, 01 (2025) 153-166

6lgek madde analizi, agimlayict faktor analizi (AFA),
dogrulayici faktor analizi (DFA), giivenilirlik analizi ve
gecerlilik analizi sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 1’ e goére katilimcilarin %38.8’1 kadin ve
%61.2s1 erkek olup, %34.5’i 26-35 yas arasi, %28’i ise
36-45 yas arasindadir. Katilimcilarin % 51.6’s1 evli iken
%68.8’1 6nlisans, lisans ve yiiksek lisans yani iiniversite
mezunudur. Aile gelir diizeyleri ise %34.5’inin 20.001-
40.000 TL arasinda iken %11.2%inin 100.001 TL ve
tizeri seklindedir.

Aragtirmada kullanilan ¢alisan sessizligi 6l¢eginin
her bir maddesinin dl¢egin toplam puaniyla olan ilis-
kisini ortaya ¢ikarmak i¢cin madde toplam korelasyonu
hesaplanmustir. Analiz sonucunda 32 maddelik 6l¢egin
sadece bir maddesinin (8. madde) degerinin olmas: ge-
reken 0.30’un (Tavsancil, 2006) tizerinde olmadig1 go-
riilmiis ve madde analizden ¢ikartilmigtir. Olcekteki en
diisiik deger 0.401 iken yiiksek deger ise 0.759 olarak
bulunmustur.

Ag¢imlayic1 Faktor Analizi

Calisan sessizligi ol¢eginin faktor yapisini ortaya
koymak ve yap1 gecerligini belirlemek i¢in A¢imlayi-
a1 Faktor Analizi (AFA) yapilmistir. Olgegin analize
uygun olup olmadigina karar vermek i¢in Kaiser-Ma-
yer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett Kiiresellik testleri
kullanilmistir. Elde edilen degerlere gore verilerin fak-
tor analizi i¢in uygun oldugu gérilmiistiir.

Tablo 2. KMO ve Barlett Testi

KMO and Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik 951
Katsayis:
Ki-kare 6525.102
Bartlett Kiiresellik Testi sd 496
Anlamlilik .000

Faktor analizi icin temel bilegsen analizi ve varimax
dik déndiirme teknigi kullanilmigtir. Analiz sonucun-
da olcekte, binisik madde olarak adlandirilan ve farkli
faktorlere yliklenen maddeler arasinda en az 0.10°luk
bir fark bulunmayan 4 madde ile faktor yiiki 0.50’nin
altinda kalan 3 madde tespit edilmistir (Buytukoztiirk,
2015). M18 kodlu maddenin faktor yiiki 0.485 olup
kabul edilen alt sinir degerine oldukga yakin oldugun-
dan, analizden ¢ikarilmamustir. Ayrica, ilgili maddenin
¢ikarilmasi durumunda alt boyuta ait Cronbach’s Alp-
ha katsayisinda anlamli bir artis gozlemlenmemistir.
Bu bulgu, s6z konusu maddenin 6l¢ekte tutulmasinin
genel giivenilirlik diizeyini olumsuz yonde etkileme-
digini gostermektedir. Dolayisiyla, teorik butinlugu
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korumak amaciyla M18 maddesi analizde muhafaza
edilmistir. Yapilan Agiklayici Faktor Analizi sonucun-
da bazi maddelerin beklenen faktér yapisindan ayri-
larak farkli boyutlara yiiklendigi tespit edilmistir. Bu
durumun 6lgiim aracinin kuramsal yapisiyla uyumlu
olup olmadig1 uzman gorisleri dogrultusunda deger-
lendirilmis; kuramsal gerceveyle ortiismedigi belirle-
nen maddeler olgekten ¢ikarilmistir. Bu siiregte hem
istatistiksel uygunluk hem de kuramsal bitinlik goz
oniinde bulundurulmustur. Calisan sessizligi 6l¢eginin
orijinal yapisinda yer alan alt1 boyuttan yalnizca dort
tanesi (kabullenici sessizlik, kendini koruyucu sessiz-
lik, iliski odakli sessizlik ve bireyci sessizlik) anlamli
bir faktor yapisi olusturmustur. A¢iklanan nedenlerden
dolay1 kayitsiz sessizlik ve itaatkar sessizlik boyutlar:
analiz dis1 birakilmistir. AFAnin tekrarlanmast son-
rasma Ol¢cek 18 madde ve 4 boyuttan olusan bir yap:
sergilemistir ve bu yapi, toplam varyansin %70.598’ini
aciklamaktadir.

Tablo 3. Madde-Toplam Korelasyonlar: ve Faktor

Yiikleri Tablosu
Madde-Toplam  Faktor
Boyutlar Madde P o
Korelasyonu Yiikii
M1. 0.611 0.737
M2 0.582 0.815
Kabullenici
M3 0.742 0.785
Sessizlik
M4 0.720 0.781
M5 0.761 0.802
M6 0.739 0.712
Kendini M7 0.727 0.737
Koruyucu M3 0.738 0.815
Sessizlik M9 0.680 0.764
M10 0.741 0.676
Mil11 0.670 0.592
Bireyci
s M12 0.620 0.676
Sessizlik
M13 0.616 0.694
M14 0.385 0.786
. M15 0.308 0.843
iliski Odakl:
M16 0.468 0.758
Sessizlik
M17 0.490 0.556
M18 0.585 0.485

Mlgili boyutlarin diismesi, bilyitk 6l¢iide kiiltiirel
farkliliklar ve kisilerin ya da gruplarin bir durumu
veya davranisi deneyim, ge¢mis olaylar vb. dogrultu-
sunda farkli bicimlerde algilamalar ile agiklanabilir.
Uyarlama yapilan 6rneklemde, bu boyutlara iliskin
ifadelerin anlamli bir yapisal biitiinliikk olusturmadig:
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ve katilimcilar tarafindan yeterince ayristirilamadig:
distintlmektedir. Ayrica, bazi maddelerin igeriksel
olarak diger boyutlara kayma egiliminde oldugu da
gozlenmistir. Bu nedenle, nihai 6l¢iim modelinde yal-
nizca gegerli ve glivenilir bir yap1 sergileyen 4 boyuta
yer verilmistir.
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bulgulari, modelin iyi uyum indekslerine sahip oldu-
gunu ve faktor yiiklerinin kabul edilebilir diizeyde ol-
dugunu ortaya koymustur.

Yap1 gecerligini daha da giliclendirmek amaciyla,
yakinsak gecerlik analizi yapilmistir. Yakinsak gecerlik

Tablo 4. Calisan Sessizligi Olgegi Dogrulayic1 Faktdr Analizi Sonuglar

Uyum indeksleri AX?*/sd RMSEA GFI CFI TLI SRMR
Birinci diizey ¢ok faktorlit model 2.290 065 .903 951 .942 .063
Ikinci diizey gok faktorlii model 2.261 065 .903 952 .943 .063

Dogrulayici Faktor Analizi

Bulunan faktor yapisinin veri ile uyumlu olup ol-
madigini test etmek icin dogrulayici faktor analizi ya-
pilmistir. Analiz sonuglarina gore 6lgegin birinci diizey
¢ok faktorlit modeline ait ve ikinci diizey ¢ok faktorlii
modeline ait degerler Tablo 4’ te verilmistir.

Bu degerler, her iki modelin de iyi bir uyum ser-
giledigini ve dlgegin gecerli oldugunu gostermektedir
(Meydan & Sesen, 2011; Kline, 2014; Siiriicii, Sesen
& Maslakgi, 2023). Asagidaki sekillerde modellere ait
Amos giktilar: yer almaktadir.
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lik boyutunun AVE degeri 0.47 olarak bulunmus-
tur. Ancak, birlesik giivenirlik (CR) degeri 0.78 ile
kabul edilebilir diizeydedir. Literatiirde (Hair et al.,
2010) bu tiir durumlarda AVE’nin siirin biraz al-
tinda kalmasi durumunda CRnin vyeterli olmasi
halinde yakinsak gecerliligin saglandig1 ifade edil-
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Tablo 5’ te verilmistir. Bu sonuglar, 6lcegin gecerli ve
givenilir bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir.
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Tablo 5. Faktor Yiikleri ile Gegerlik ve Giivenirlik Degerleri

Bovatl Faktor Cronbach’s CR AVE
oyutar Yiikleri  Alpha

Kabullenici Sessizlik 0.909 0911 0.675

1. Kotii yonetim uygulamalari sabit oldugundan, kurumsal gelisim

0.703
i¢in yapuci fikirler 6nermem.

2. Kurum, yeni goriis ve onerilere agik olmadig: igin fikir sunmam. 0.723
3. Ustlerim bagkalarinin fikir ve diisiincelerini duymak istemedigi 0.878
i¢in sessiz kalirim. '

4. Konugsam bile bir seylerin degismesi olasi olmadig: i¢in sessiz
0.871
kalirim.
5. Calisanlarin goriisleri ¢alistigim kurumda nadiren karsilik buldugu 0912

i¢in sessiz kalirim.
Kendini Koruyucu Sessizlik 0.913 0913  0.680
6. Olumsuz tepkiler veya geri bildirimlerden korktugum igin fikir

e 0.837
veya goriig sunmam.
7. Fikirlerimden veya diisiincelerimden dolay elestirilmek 0.829
istemedigim igin sessiz kalirim.
8. Sorun gikaran biri olarak etiketlenmek istemedigim i¢in sessiz
kalirim. 0871
9. Terfi veya degerlendirmede dezavantajli duruma diismek 0.770
istemedigim igin sikayet etmem.
10. Ustlerim tarafindan gegmiste geri gevrildigim i¢in konugmaktan 0813
¢ekinirim.
Bireyci Sessizlik 0.802 0.807 0.583
11. Terfi ve tegvik gibi ddiiller verilmemesi nedeniyle yeni fikirler 0.775
sunmam.
12. Bagkalarinin faydalanmasini istemedigim i¢in bilgi veya fikir 0.773
paylasmam.
13. Sonuglarin sorumlulugunu almak istemedigim i¢in sessiz kalirim. 0.744
fliski Odakl1 Sessizlik 0,793 0.812 0.472
14. 15 birligi iligkisini siirdiirmek igin sorunlar1 bityiitmem. 0.482
15. Kurum tizerinde olumsuz etkisi olmas1 muhtemel bilgileri 0.586
yayinlamam.
16. Bagkalarini veya ilgili kisileri utandirmak istemedigim i¢in sessiz
kalirim. 0762
17. 1ligki catigmalarini géz dniinde bulundurup ilgili bilgileri kolayca 0.783
paylagmam.
18. Calistigim kurum veya ekibin atmosferini bozmamak i¢in ¢ok 0.769

sayida insanin oldugu bir ortamda farkli bir sey ifade etmem.

Toplam 0,925
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SONUC VE TARTISMA

Calisan sessizligi olgekleri, ¢alisanlarin sessizligini
belirlemek ve degerlendirmek i¢in kullanilan standart-
lastirilmis araglardir. Bu 6l¢ekler, calisanlarin sessizli-
ginin farkli boyutlarini veya yonlerini 6l¢mek i¢in fark-
11 faktorler veya degiskenler igerebilir.

Bu arastirmada Choi & Hyun (2022) tarafindan ge-
ligtirilen Caligan Sessizligi Olceginin Tiirk¢e’ye uyarla-
ma ¢aligmasi yapilmigtir. Otel isletmelerinden toplanan
verilerin analizleri sonucunda orjinalinde 32 madde ve
6 alt boyuttan olusan 6l¢cek 18 madde ve 4 alt boyuttan
olusan bir yap: sergilemistir. Bu sonug, ol¢ek uyarla-
ma ¢aligmalarinin amaglar1 baglaminda degerlendi-
rildiginde, ol¢egin kiiltiirel veya baglamsal uyumunun
degismesinin s6z konusu oldugu séylenebilir. Analiz
sonucunda olgege ait baz1 maddeler, hem istatistiksel
analizlere bagli olarak, hem de maddelerin farkli bo-
yutlara dagilmasi sonucu kavramsal olarak o boyutlara
uyum saglamamasi nedeniyle Ol¢ekten ¢ikarilmigtir.
S6z konusu durum, kiiltiirel baglam farkliliklarindan
kaynaklaniyor olabilir. Kayitsiz sessizlik ve itaatkar
sessizlik gibi boyutlar, ¢aliganlarin orgiitsel sessizlik
davranislarini daha dolayli olarak, kiiltiirel, orgiitsel,
sosyal ve bireysel durumlara gore farklilasan sekilde ya
da ortiik sekillerde ifade ettikleri kiiltiirel yapilarda ye-
terince ayrigmayabilir. Ozellikle kolektivist egilimlerin
daha giiglii oldugu kiiltiirlerde, itaatkar sessizlik gibi
davraniglarin diger sessizlik tiirleriyle biitiinlesmesi
soz konusu olabilir. Calisanlarin orgiite kars1 kayitsiz-
liklarini agikea ifade etmeleri veya bu tiir duygular: dile
getirmeleri sosyal normlara aykir1 goriilebileceginden,
kayitsiz sessizlik gibi umursamazlig yansitan davranis-
lar da ayni sekilde diger sessizlik tiirleriyle biitiinlese-
bilir. Ayrica, bu boyutlara ait baz1 ifadelerin kavramsal
olarak da diger boyutlarla 6rtiismesi, bir faktor olarak
ayrismasini zorlastirmis olabilir.

Kiltirler arasi farkliliklar, calisanlarin sessizlik
davranislarini sekillendirmekte 6nemli bir rol oyna-
maktadir. Hofstede (2001), kolektivist kiiltiirlerde bi-
reylerin, grup uyumunu bozmamak i¢in kendi goriis-
lerini agik¢a ifade etmekten kaginabildiginden 6rnegin
bir toplantida fikir ayrilig1 yasandiginda, sessiz kalma
veya ortiik ifadeler kullanma egilimi goriilebildiginden
bahsetmistir. Triandis (2015) ise, bireycilik ve toplu-
lukguluk kavramlarinin kiiltiirel ve psikolojik yonlerini
incelemistir. Bu baglamlarda, ¢alisanlar grup uyumunu
ve Orgiitsel hiyerarsiyi koruma yoniinde hareket ettik-
lerinden, sessizlik cesitleri arasinda belirgin sinirlarin
olusmasi zorlasabilmektedir. Bu nedenle, itaatkar ses-
sizlik gibi tstlere saygi, muhalefet etmeme ve Orgiit
politikalari ile uyumlu olma seklindeki bir sesszilik bi-
¢iminin diger sessizlik tiirleriyle ortiismesi ve faktorel
olarak ayrigamamasi olasidir.
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Literatiire bakildiginda, Karaman Saribey (2015)
tarafindan yapilan bir ¢aligmada, kilttirel degerlerin
orglitsel sessizlik ve calisan sessizlik davranigi tizerin-
de etkilerinin oldugu bulunmustur. Ayrica, Acaray &
Sevik (2016) tarafindan gergeklestirilen bir arastir-
mada, gii¢ mesafesi ve kolektivizmin orgiitsel sessizlik
boyutlariyla iligkili oldugu belirlenmistir. Bu ¢aligma-
lar, kiiltiirel baglamin orgiitsel sessizlik boyutlarinin
ayrigabilirligini etkileyebilecegini gostermektedir. Van
Dyne ve ark. (2003), Brown & Levinson'un (1987)
nezaket kuramina atifta bulunarak, uygun ve uygun
olmayan konusma davraniglarinin kiiltiirel normlara
gore sekillendigini belirtmektedir. Bu baglamda, farkli
kiltirlerde sessizlik ve catisgmadan kaginma egilimle-
ri degisebilir. Ozellikle atifta bulunulan Strauss (1969)
gibi ¢alismalar, toplumlarin sosyal iligkilerdeki davra-
nis normlarina gore sessizligin anlaml olduguna isa-
ret etmektedir. Bu durum, sessizligin baz: kiiltiirlerde
nezaketin bir gostergesi olarak degerlendirilebilecegini
ortaya koymaktadir.

Bu nedenle, analizler yalnizca gegerli ve giivenilir
bir yap1 sergileyen dort boyut {izerinden stirdiirtilmiis-
tiir. Elde edilen yapz, veri setine ve kiiltiirel baglama uy-
gun gegerli bir ¢alisan sessizligi modeli ortaya koymak-
tadir. Olgek alt boyutlari, kabullenici sessizlik, kendini
koruyucu sessizlik, bireyci sessizlik ve iliski odakl: ses-
sizlik olmak tizere adlandirilmistir. Dogrulayici faktor
analizi sonuglarina gore elde edilen uyum indeksle-
ri (X?/sd=2.290; GFI=0.903; CFI=0.951; TLI=0.942;
IF1=0.952; RMSEA=0.065) kabul edilebilir diizeyde
bulunmus ve 6l¢egin Tiirkce formunun gegerliligi des-
teklenmistir. Ayrica, i¢ tutarlilik katsayilarinin yiiksek
bulunmasi, élgegin alt boyutlarinin giivenilir 6lgiimler
sundugunu goéstermektedir.

Bu caligmayla birlikte, Tiirkge literatiire ¢aligan ses-
sizligini ¢cok boyutlu bir yapida degerlendirebilecek
gecerli ve giivenilir bir 6l¢iim araci kazandirilmigtir.
Uyarlanan 6lgegin, yalnizca turizm sektort degil, diger
sektorlerde yapilacak calisan sessizligi arastirmalarin-
da da kullanilabilecegi distintilmektedir. Ancak, aras-
tirmanin ornekleminin yalnizca turizm sektoriindeki
caliganlarla sinirli olmasi, sonuglarin genellenebilirli-
gini kisitlayabilir. Bu nedenle, ilerleyen caligmalarda
farkli sektorlerden ve farkl: kiiltiirel baglamlardan daha
genis 6rneklemlerle gegerlilik ve giivenilirlik analizleri-
nin tekrarlanmasi 6nerilmektedir.
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Introduction

In today’s business world, the sustainable success
of organizations is not only determined by structural
strategies but also by human-centered approaches
and the degree to which employees are engaged in
organizational processes. In this context, how employees
express or suppress their experiences, thoughts, and
emotions within the organization directly affects
the quality of organizational dynamics and healthy
functioning. The phenomenon of employees refraining
from voicing organizational issues or improvement
suggestions—commonly referred to as employee
silence—can  weaken internal communication
mechanisms and negatively impact decision-making,
innovation, and employee commitment. Therefore,
employee silence has become an increasingly
important topic of research in organizational behavior
literature and human resources practices. Employee
silence was first defined by Pinder & Harlos (2001) as
the conscious withholding of employees’ evaluations,
opinions, and feelings regarding workplace practices
from authority figures within the organization. This
definition frames silence not as a passive reaction, but
as a deliberate, strategic, and often defensive behavioral
choice. Studies exploring the reasons behind employee
silence have shown that this behavior is influenced by
various factors, ranging from individual personality
traits to organizational climate, managerial attitudes,
and cultural values. Milliken & Morrison (2003), on
the other hand, approached employee silence from
the perspective of power asymmetries in organizations
and the influence of managers in decision-making
processes, arguing that silence is not merely an
individual preference but a result of organizational
structures. The scales developed in the literature
typically focus on specific types of silence (e.g., fear-
based, instrumental, or norm-driven silence) and
attempt to classify these behavioral patterns. In this
regard, the Employee Silence Scale developed by
Choi & Hyun (2022) provides a broader framework
by evaluating employee silence through six distinct
dimensions, offering a more comprehensive analysis of
the reasons behind silence in the workplace. These sub-
dimensions are: Resigned Silence (giving up on efforts
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to drive change), Indifferent Silence (lack of interest in
work, the organization, or the future), Self-Protective
Silence (fear of punishment, exclusion, or negative
judgment), Relation-oriented Silence (desire to
maintain existing social relationships), Individualistic
Silence (remaining silent to protect personal gains,
comfort, or status), Compliant Silence (silence based
on conformity to authority).

The purpose of this study is to adapt the Employee
Silence Scale developed by Choi & Hyun (2022) into
Turkish, test its validity and reliability, and provide a
culturally meaningful tool to assess employee silence
within the Turkish organizational context. The study
also aims to understand how different forms of silence
manifest in collectivist societies such as Turkey.

Methodology

The research followed the cross-cultural adaptation
process proposed by Beaton etal. (2000), which involves
five main stages: 1. Independent translation of the
original scale into Turkish by experts, 2. Synthesis of the
translations into a single version, 3. Back-translation
by other independent bilingual experts, 4. Review by
a committee including the original developers and
domain experts to assess conceptual equivalence, 5. A
pilot test to evaluate clarity and comprehensibility.

Data were collected from 304 hotel employees
working in 3-, 4-, and 5-star hotels in Ankara, Turkey,
using convenience sampling and an online survey
method. The data were analyzed using SPSS 26.0
and AMOS 22.0. Both Exploratory Factor Analysis
(EFA) and Confirmatory Factor Analysis (CFA)
were conducted to evaluate the construct validity of
the scale. Additionally, convergent and discriminant
validity analyses were performed.

Results

Exploratory Factor Analysis (EFA) was conducted
using Principal Component Analysis with Varimax
rotation. As a result of the analysis, seven items were
identified as problematic: four items were classified as
cross-loadings—i.e., loading on more than one factor
with less than 0.10 difference between factor loadings—
and three items had factor loadings below the generally
accepted threshold of .50 (Biiyiikoztiirk, 2015). Among
these, item M18 had a factor loading of .485, which,
although slightly below the recommended cutoff, was
deemed sufficiently close to be retained. The decision
was further supported by the fact that removing M18
did not lead to a significant increase in the Cronbach’s
alpha coefficient of the corresponding subscale. The
EFA results also showed that some items deviated
from their originally theorized factors and loaded
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onto different dimensions. Expert evaluations were
used to assess whether these deviations aligned with
the theoretical construct of the scale. Items that were
inconsistent with the underlying theoretical framework
were excluded from the scale. Although the original
scale consisted of 32 items and six sub-dimensions, the
Turkish version revealed a valid structure comprising
18 items across four sub-dimensions: Resigned Silence,
Self-Protective Silence, Relation-oriented Silence,
Individualistic Silence.

Conclusion

In this study, the Employee Silence Scale originally
developed by Choi & Hyun (2022) was adapted
into Turkish. It was found that the sub-dimensions
Indifferent Silence and Compliant Silence did not
emerge as distinct factors in the Turkish sample. This
outcome can be explained by cultural differences. In
societies like Turkey, which have high power distance
and collectivist characteristics, individuals may show
greater respect for hierarchy and a stronger desire
for social harmony, potentially merging these silence
types into broader categories. Moreover, the direct
expression of these forms of silence might be culturally
discouraged, leading participants to respond in more
implicit ways.

Cultural context plays a pivotal role in shaping
how silence is understood and enacted by employees.
Hofstede (2001) highlighted that individuals in
collectivist cultures often refrain from expressing
personal opinionsopenly, especiallywhen such opinions
conflict with group consensus. In organizational
settings, this may manifest as a preference for
silence or indirect expression during meetings or
decision-making processes. Similarly, Triandis (2015)
emphasized the psychological and cultural dimensions
of individualism and collectivism, noting that the
tendency to maintain harmony and avoid challenging
authority may blur the boundaries between different
types of silence. In such environments, it becomes
more difficult to separate obedient silence from other
forms, as it may naturally coexist with defensive or
acquiescent silence.

Previous literature also supports this interpretation.
For instance, Karaman Saribey (2015) found that
cultural values significantly influence organizational
silence behaviors. Acaray & Sevik (2016) further
demonstrated that power distance and collectivism
are associated with specific dimensions of silence
in organizations. These findings underscore the
importance of considering cultural norms in both
the conceptualization and measurement of employee
silence. Van Dyne et al. (2003) referred to Brown
& Levinson’s (1987) politeness theory, arguing that
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norms surrounding appropriate speech behaviors are
culturally mediated. Thus, silence in some cultures
may serve as a marker of respect, politeness, or conflict
avoidance, rather than disengagement or defiance.

Through this study, a multidimensional, valid, and
reliable instrument for assessing employee silence in
Turkish organizational settings has been introduced
to the Turkish literature. The adapted scale is
recommended applicable not only within the tourism
sector, where the sample was drawn, but also across
other sectors where employee silence is a relevant
phenomenon. However, it should be noted that the
generalizability of the findings is limited due to the
study’s sample being confined to tourism industry
employees. Future research is recommended to
replicate the validation process with broader and more
culturally diverse samples across different industries to
further confirm the scale’s reliability and validity.



