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sorunlara duyarl ve gelisim odakl bireyler olmakla gérevlidirler. Onlart bu
dogruituda destekleyecek 6rgitsel ortamin yaratiimasi gerekmektedir. Bu
bakimdan o6gretim elemanlarinin sessizlesmesi endise vericidir ve gerekli

onlemlerin alinmasi gerekmektedir.

Bu ¢alisma dgretim elemanlarinin sessiz kaldiklarn durumlar ve sessiz
kalma nedenlerini arastirmayl amaglamaktadir. Arastirma buigulan 1s1ginda
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OzZET
OGRETIM ELEMANLARININ SESSiZ KALDIKLARI DURUMLAR
VE SESSiZ KALMA NEDENLERI

Isgéren sessizliji son zamanlarda aragtirmacilarin dikkatini
ceken yeni bir konudur. Orgiitsel gelisim ve dedisimin énciileri olacak
isgorenlerin, drgitsel meselelerle ilgili fikir, goriis ve onerilerini agik¢a
ortaya koyabilmeleri gerekmektedir. Cagimizda kiiresellesme ve
teknolojinin etkisiyle gerceklesen hizli degisimi yakalayabilecek,
dinamik bir toplumun olusturuimasinda (iniversitelere, dolayisiyla
akademik isgorene 6nemli gorevier dilgmektedir. Dolayisiyla, 6gretim
elemanlarinin hem orgiitsel hem de toplumsal gelisimin 6niini
acabilecek gelismelere 6nayak olmasi igin fikir, goriig ve Onerilerini
acikga ortaya koyabilmeleri 6nemlidir. Ancak, lilkemizde o6gretim
elemanlarinin fikir, gériis ve énerilerini ne denli agikca ifade edebildigini
aragtiran calismalarin sayisi yok denecek kadar azdir. Bu aragtirma,
iniversitelerde gorev yapan o&gretim elemanlannin sessiz kalip
kalmadiklarini, hangi durumlarda sessiz kaldiklarini ve sessiz

kalmalarinin altinda yatan nedenleri aragtirmay amaglamaktadir.

Ogretim elemanianinin sessiz kaldiklan durumlar ile ilgili veriler
24 maddeden olusan “Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Durumu
Olgegi” ile, sessiz kalma nedenlerine dair veriler ise 32 maddelik
“Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Nedenleri Olgegi” ile toplanmistir.
Arastirmaya toplam 459 Sgretim elemani katimistir. Olceklerin madde
analizi, gegerlik ve glvenirlik degerlendirmeleri yapilmigtir.
Arastirmadan elde edilen verilerin analizinde “betimsel istatistik,
korelasyon analizi, t-testi ve ANOVA” istatistiksel ydntemleri

kullaniimigtir.

Aragstirma sonucunda &gretim elemanlarinin nadiren sessiz
kaldiklari bulunmustur. Ogretim elemanlarinin sirasiyla kurumsal

diizenlemeler, geri c¢ekilme, is arkadaslan ile iligkileri koruma,
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ydneticiyle iligkileri koruma, kendini koruma ve kendine giiven eksikligi
nedeniyle sessiz kaldiklan tespit edilmigtir. Ogretim elemanlarinin
sessiz kaldiklan durumlarin yasa, egitim durumuna, unvana ve kurumda
calisma siiresine gére degistigi, ancak cinsiyete gore degismedigi
bulunmustur. Ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenleri ise
cinsiyete, yasa, egitim durumuna, unvana ve kurumda galisma siiresine
gore degismektedir. Aragtirma bulgulan, &égretim yardimcilarinin
ogretim liyelerine gére daha sessiz oldugunu gésterirken en sessiz
grubun okutmanlar, en az sessiz grubun ise profesdrler oldugunu

gostermektedir.

Bu arastirmanin égretim elemanlarnin sessiz kaldiklan durumlar
ve sessiz kalma nedenlerini inceleyerek alana katkida bulundugu

diisiinilmektedir.

Anahtar Sézciikler: 6gretim elemanlarinin sessizligi, 6rgiitsel sessizlik,

.....
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ABSTRACT
SILENCE OF FACULTY MEMBERS: ISSUES AND CAUSES OF SILENCE

Employee silence is a recent phenomenon that has started to
attract researchers’ attention. It is essential for the employers, as
initiators of organisational change and development, to be able to
speak up their ideas, opinions and suggestions. In our age, universities
have the prior responsibility for creating a society that can catch up
with the fast change triggered by globalisation and technological
developments. Therefore, it is important for faculty members to be able
to share their ideas, opinions and suggestions that can lead to
developments both for the organisation and the society. However,
studies on faculty members’ silence are rare. This study aims to
research issues faculty members prefer not to speak up and the causes

of their silence.

The data regarding the issues that faculty members do not speak
up were collected using 24-item “Scale of Issues Faculty Members Do
Not Speak Up”. The data regarding the causes of faculty members’
silence were collected using 32-item “Causes of Faculty Members’
Silence Scale”. Item analysis, validity and reliability studies of the
scales were carried out. The data were analysed statistically using
“descriptive statistics, t-test, one-way ANOVA and bivariate
correlation”.

The results of the statistical analysis showed that faculty
members are rarely silent. We also determined that faculty members
remain silent due to organisational regulations, acquiescence, fear of
damaging relations with co-workers, fear of damaging relations with
supervisor, self defence and lack of confidence respectively. Issues
that faculty members remain silent about were found to change
according to age, level of education, academic title and duration of
employment in the organisation. Similarly, causes of faculty members’

silence were found to change according to gender, age, level of



education, academic title and duration of employment in the
organisation. Results of the study showed that instructors, research
assistants and lecturers tend to be more silent compared to assistant

professors, associate professors and professors.

It is considered that this study has contributed to educational
management literature by identifying the issues faculty members

remain silent about and causes of their silence.

Key words: faculty member’s silence, organisational silence, employee

silence, faculty members



SEKILLER DiZiNi
Sekil 1. Sessizlik Sarmali ... 22
Sekil 2. Dikey Sessizlik Sarmali..............o 23
Sekil 3. MUM EtKiSi........oooii 25

Sekil 4. Orgitsel Sessizligi Artiran Yonetsel ve Orgiitsel Dinamikler



Xl

TABLOLAR DiZiNi
Tablo 1. Aragtirmaya Katilan Universitelere Gore Ogretim Elemani
Dagihmlan, Geri Dénen Anket Sayisi ve Yiizdeleri.......................... 46
Tablo 2. Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Durumu Olgegi
Faktér Analizi Sonuglari ve Cronbach’s Alpha Katsayilar. ............... 48
Tablo 3. Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Nedenleri Olgegi
Faktor Analizi ve Cronbach’s Alpha Katsayilari ............................ 51
Tablo 4. Ogretim Elemanlarinin Yaslara Gére Dagilim........................ 54
Tablo 5. Ogretim Elemanlarinin Egitim Durumuna Gére Dagihmi........... 54
Tablo 6. Ogretim Elemanlarinin Unvana Gére Dagilimi ....................... 55
Tablo 7. Ogretim Elemanlarinin Kurumda Calisma Siresine Gére
DagilimI 56
Tablo 8. Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Durumiari Aritmetik
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri ..................................... 57
Tablo 9. Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Durumiari Olgegdinin
Alt Boyutlan Arasindaki lliskinin Degeriendirimesine Yénelik
Korelasyon Degerieri ... oo 57
Tablo 10. Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Durumlarinin Cinsiyete
Gére Degerlendiriimesine lliskin t-testi Sonuglar .......................... 58
Tablo 11. Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Durumlarinin Yasa
Gd&re Degerlendiriimesine lliskin ANOVA Sonuglar ...................... 59
Tablo 12. Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Durumlarinin Egitim
Durumuna Gore Degerlendiriimesine lliskin ANOVA Sonuglari .......... 62
Tablo 13. Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Durumlarinin Unvana
Gére Degerlendirimesine lliskin ANOVA Sonuglar ...................... 64
Tablo 14. Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Durumlarinin
Kurumda Caltgma Siresine Gore Degerlendirilmesine lliskin
ANOVA SONUGIAI ..o e 67

Tablo 15. Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Nedenlerine iliskin
Aritmetik Ortalama ve Standart Sapma Degerleri .......................... 69



Xl

Tablo 16. Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Nedenleri Olgeginin
Alt Boyutian Arasindaki lligkinin Degerlendiriimesine Yénelik
Korelasyon Katsayilar ............ccoooiieiiiin i e 70

Tablo 17. Ogretim Elemanlannin Sessiz Kalma Nedenlerinin Cinsiyete
Gore Degerlendiriimesine lligkin t-testi Sonuglari ........................... 71

Tablo 18. Ogretim Elemanlannin Sessiz Kalma Nedenlerinin Yaga
Gore Degerlendiriimesine lliskin ANOVA Sonuglan ....................... 74

Tablo 19. Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Nedenlerinin Egitim
Durumuna Gére Degerlendiriimesine lliskin ANOVA Sonuglar ......... 77

Tablo 20. Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Nedenlerinin Unvana
Gore Degerlendirimesine lligkin ANOVA Sonuglart........................ 79

Tablo 21. Ogretim Elemanlarnnin Sessiz Kalma Nedenierinin Kurumda
Calisma Siresine Gore Degerlendiriimesine lliskin ANOVA Sonuglant 83



BOLUM |

GIRiS

isgorenler, orgiit performansini  etkileme, degisim, gelisim ve
ilerlemenin énciisii olma bakimindan érgitiin  yapitasidirlar.  Orgutlerin
devamliigi ve amaglarina ulagabilmesinde isgéren davraniglari basat role
sahiptir. Bunun gercgeklesebilmesi icin orgltler, cevrenin gereksinimlerine
duyarli, bilgi birikimlerini ve fikirlerini agik¢a paylasabilen, hem kendi hem de
birlikte ¢alistigi diger isgorenlerin inanglarini sonuna kadar savunabilen,
islerini inanarak yapabilen isgérenlere gereksinim duymaktadir (Vakola ve
Bouradas, 2005).

21 yy. bilgi ve teknolojideki gelismenin yogun yasandigi bir dénem
niteligi tasimaktadir. Yeterli ekonomik kaynaga sahip drgitler cagimizda, en
son bilgi ve teknolojiyi rahatlikla elde edebilmektedir. Bu baglamda, 6rgitlerin
teknolojik ve maddi yénininden c¢ok, dretim surecinde insan iligkilerinin
niteligi ve yéneticinin yénetim ve liderlik anlayigi daha énemli hale gelmistir.
Bir 6rgit, teknolojik, ekonomik ve bilgi kaynagina sahip olsa bile yénetimin
isgoren Uzerinde uyguladiyi baski ya da oOrgutteki burokratik katilik,
iIsgorenleri edilgen ve sessiz kalmaya yonelterek érgitiin arzulanan hedeflere

ulagsmasini geciktirebilmektedir.

Sessizlk, en basit sekliyle, konugmanin olmamasi olarak
tanimlanabilmekle birlikte, aslinda sessiz kalmak pek gok farkii anlamlara
gelebilmektedir. Tirk Dil Kurumu'nun Bilyik Turkge Sézliigiu (2011) 'ne goére
sessizlik, ‘konusmayi kesme, konusmaktan kaginma, etkisini gdstermeme ya

da tepkisini géstermeme’ gibi anlamlara gelmektedir. Bu bakimdan sessizlik



tipki matematikteki sifir gibi islevi olan bir yokluktur. Sessizlik aslinda bir tir
konusmadir (Brinsfield, Edwards ve Greenberg, 2009). Hangi nedenle olursa

olsun sessiz kalma bir ileti ggndermedir.

Sessizlikle ilgili geleneksel tanimlar sessizligi edilgen bir davranig
olarak ele almaktadirlar. Halbuki bazen, sessiz kalmak edilgen bir bekleyisten
ve durumu kabullenmekten 6te bir seydir (Van Dyne, Ang ve Botero, 2003).
Pinder ve Harlos (2001)'un belirttigi gibi sessizlik etkin, bilingli, kasith ve

amac! olan bir davranigtir.

icinde yasadidimiz toplumun kaltart yillardan beridir sessiz kalmayi bir
erdem olarak kabu! etmis ve bunu pek cok atasézii ile nesilden nesile
aktarmistir. “Séz gimiigse siikat altindir’, * sikat ikrardandir’ gibi atasézleri
ile bireylere fikirlerini ortaya koymaktansa sessizce beklemelerini agilamigtir.
Turk kaltirinde sessizlik, 6zellikle kiciklerin buyuklere, astlarsin astlere
karg! bir saygl goOstergesi olarak kabul edilmig, Ustlerin guciniun kabul
edildiginin bir géstergesi olarak benimsenmigtir. Orgitsel kiltir de bu
ogretilerden payina diseni almig ve sessizlik, isgdrenlerin bir sadakat
gostergesi olarak kabul edilmistir. Morrison ve Miiliken (2000) 'in sessizlik
kavramini agiklarken kullandidi gibi, meshur “Kral Ciplak” hikayesi dérgitlerde
sessizlik iklimi ile ciddi benzerlikler géstermektedir. Hikayede kasabalilarin
kralin ¢iplak oldugunu sdylemesi soyle dursun, korkudan onun olmayan
kiyafetlerine ovgiler yagdirmasi gibi, orgitlerde de iggérenler islerini
kaybetme, yonetim tarafindan diglanma ya da gelecek hedeflerine
ulasamama gibi korkularla varolan uygulamalara elestiri getirme ve fikir ve
onerilerini agikga ortaya koymaya ¢ekinebilmektedirler. “Kral Ciplak™ hikayesi
ayni zamanda, bir takim 6rgitsel degisken ve sireglerin drgutsel ortamda
sessizligin olusumuna nasil etki ettiine dair semboller igermektedir.
Hikayedeki kasabalilar gibi, isgérenlerin de érgitsel uygulamalar ile fikirlerini
acik¢a ortaya koyamamasi, fikir ve énerilerini kendisine saklamasinin altinda

yatan énemli gerekgeler olabilir.



Korku ve sessizlik iklimi ¢agimizda &rgitlerden beklenen kalite,
uretkenlik ve yeniliin éninde goériinmez bir bariyer olarak durmakta ve

orgutsel gelisim yolunda pek ¢ok firsatin kagirnlmasina neden olabiimektedir.

Problem Durumu

Bilgi caginin gerektirdigi degisimlere onculik etmek ve bu dogrultuda
toplumsal degisim ve gelisimi saglamak egitim &rgitlerinin, 6zellikle
yiuksekégretim kurumiarinin énde gelen goérevlerinden biridir (Milli Egitim
Temel Kanunu, md. 2 ve md. 5). Universitelerin icinde bulunduklari toplumun
egitim ve 6gretimi kadar kulturel, ekonomik ve sosyal gelisimi igin rehberlik
eden kurumlar olmasi beklenmektedir (Milli E§itim Temel Kanunu, md. 35).
(Yuksekogretim Kanunu, md. 4c ve md. 12). Diger bir degisle, Universiteler
toplumun refahi, aydinligi ve ilerlemesinin énini agmak i¢in gerekli bilgi
dretiminin, 6zgdr dusidncenin ve aydinlanmanin merkezi olabilirler. Bu
bakimdan, yuksekdgretim kurumlannda ¢alisan akademik isgérene,
dogrudan topluma ve isgiicine dahil olacak bireyleri yetistirmek, bilimsel
arastirmalar yoluyla toplumsal sorunlara ¢ézim dretmek ve bu yolla
toplumsal yenilesmenin 6nini agmak bakimindan &nemli gérevier

dismektedir (Yiuksekdgretim Kanunu, md. 22) .

Yuksekogretim iggérenine bilimsel caligmalar yoluyla elde ettikleri bilgi
ve birikimlerini agik yoreklilikle paylagabiime ve bu dogrultuda uyum cinde
calisabilme olanaklan sunmak, kendilerinden beklenen rolleri yerine
getirebilmelerinde onlara yardimci olabilir. Ancak, uyum iginde ¢alismak her
zaman, varolan politika ve uygulamalara karsi gelmeden, sessizce, beklenen
davraniglari gostermek olarak algilanmamalidir. Son vyillarda yapilan
caligmalar, isgorenlerin sessiz bir sekilde Dbeklenen davranislari
sergilemesinin uyumdan O6te bir geri ¢ekiime, protesto etme ya da tepki

gbsterme araci olabilecegini géstermektedir (Brinsfield, 2009).



Isgéren sessizliginin ve bunun bir sonucu olarak ortaya gikan érgiitsel
sessizligin, hem isgérenler hem de 6rgit icin pek ¢ok olumsuz sonuglar
dogurmasi kaginilmazdir. Morrison ve Milliken (2000) orgutsel sessizligin
isgorenler Gzerindeki etkisini ¢ gruba ayirmistir:

1. iggorenlerde deger verilmedigi hissi uyandirir.

2. lIsgorenleri, kendilerini etkileyen olay ve olgular Uzerinde denetim

sahibi olmadiklar diisiincesine sevk eder.

3. Isgérenlerin biligsel karmasa yagsamasina neden olur.

isgorenler kendilerini  agikga ifade edemedikleri, 6rgit  igi
uygulamalarda en azindan fikirlerini ortaya koyarak etkili olamadiklar bir
ortamda kendilerini degersiz hissetmeye baglamaktadirlar. Orgut igin
degersiz olma duygusu nedeniyle iggorenler, o¢rgutle iliskilerinde daha
mesafeli olmakta ve gin gegtikge hem yénetime hem de érgite duyduklan
giuveni kaybetmektedirler. Iste bu giivensizlik ve degersizlestiriime duygusu
isgorenleri daha da sessiz kalmaya itmekte ve orgitte bir sessizlik iklimi
olusturmaktadir (Morrison ve Miliken, 2000). Akademik ortamda olugabilecek
bdyle bir iklim, akademik iggorenin sorumluluklarini etkili ve verimli bir
bicimde yerine getirebilmesini engelleyebilir. Bu bakimdan, farkli fikir ve
gérislere acik, isbirligi icinde ¢alismaya ve kararlara katilima énem veren bir
orgat iklimi olusturulmasi akademik isgérenin etkili calismasina yardimci

olabilir.

Isgérenin bir birey olarak énemli ihtiyaglarindan birisi de kendi eylem
ve islemlerine etki eden olgu ve olaylar uzerindeki denetim gucudur.
isgérenler, 6zellikle de kendisini etkileyecek kararlarda séz sahibi olarak,
olaylarin kendi denetiminde olduguna inanmak isterler. Orgiit iginde kendini
acikca ifade edemeyen isgérenler, bu denetim duygusunu yitirmekte, bunun
sonucunda stres, depresyon, mutsuziuk, is doyumunda azalma gibi pek ¢ok
olumsuz duygular yasayabilmektedir (Beer ve Eisentat, 2000; Jack, 1991:
akt. Perlow ve Repenning, 2009). Bu olumsuz duygular nedeniyle isgbrenler
ya oOrgit yararnina davranislar géstermeye goénilsiz olmakta ya da o6rgite

kargi kin gutmeye basglamaktadirlar (Morrison ve Miliken, 2000). Tum bu



olumsuz duygular sonucunda, iggérenlerin orgitsel baglligi azalabilir (Perlow
ve Repenning, 2009) ve is performansi disebilir (Cakici, 2008).

Arastirmalar, sessizlik duygusunun ya da sessizlik ikliminin
isgérenlerin yaraticthginm kisittadigini ortaya koymaktadir (Amabile, 1983;
Ray ve Myers, 1986; Leonard ve Swap, 1999: akt. Erlow ve Repenning,
2009). Bu bakimdan, sessizlegen o&gretim elemanlarinin retkenliginin
azalmasi, sessizligin doguracag! olasi sconuglardan biri olacaktir (Cakici,
2008). Universitelerde olusacak sessizlik iklimi Gniversitelerin gelisiminde ve
yenilesmesinde énemli bir engel olabilir. Ogretim elemanlarinin farkh bakis
acilar gelistirebilmeleri, toplumsal sorunlara ¢ok yonla yaklasabilmeleri ve
her agidan toplumsal gelisimin éncisi olabilmeleri bakimindan yaratichiga
ihtiyagtan vardir. Bu durumda, o6gretim elemanlarimin yataticiliklarinin
kisitlanmasi sonucu sadece universiteler ve ogretim elemanlan degil,
Universitelerin yetigtirecegi bireyler ve toplum da zarar gorebilir (Henriksen ve
Dayton, 2006).

Orgiit igcinde etkili kararlar alinabilmesi icin isgérenlerin kararlara
katihmi  ve é&rgutsel sorunlarin  ¢éziminde isgéren fikirlerinden
yararlaniimasinin  6rgiat igin olumlu sonuglar dogurmasi beklenmektedir
(Bursaliogiu, 1999). Bu durumda, Morrison ve Milliken (2000)in da
vurguladig tzere, iggérenlerin érgitsel degisim ve gelisime 6ncl oabilecek
fikir, gbris ve O&nerilerini acikga ortaya koymamasi oérgitsel problemlerin
¢6zumi ve etkili kararlar alinabilmesi bakimindan olumsuz sonugclar

dogurabilmektedir.

Cagimizdaki hizli teknolojik gelismeler ve kiresellesmenin etkisi ile
universitelerin degisime daha acik ve dinamik bir yapiya sahip olmasi, bu
dogrultuda iginde bulunduklar toplumun bir adim &tesinde ilerlemesi
beklenebilir. Universitelerde olugacak sessizlik iklimi bu gelisme ve
yenilenme siirecinin éniinde bir engel olusturabilecektir. Ozellikle, hizla
dedisen bir cevrede bulunan drgutlerde sessizlik daha zarar verici olabilir;

¢unku bu durumda ust ydnetim c¢evre ile ilgili gereken bilgileri elde edemez ve



bu dogrultuda harekete gecemez. Cevre ile uyum saglayamayan bir érgit ise

yok olmaya mahkimdur (Morrison ve Milliken, 2000).

lsgérenler, igcinde bulunduklarn c¢aligma ortamina iliskin algtlarina
dayanarak igle ilgili sorunlar kargisinda agik¢a konusma ya da sessiz kalma
tercihini yapmak durumunda kalmaktadirlar. Isgérenlerin bu tiir kararlar hem
orgutsel o6grenme, gelisim ve yenilenme igin hem de iggdrenlerin
yasantilarinda etkili sonuglar doguracagi icin 6nem arz etmektedir. Orgut
icinde agik¢ca konusmanin belli riskler tagimasi kadar sessiz kalmanin da
bireyler igin belli olumsuz sonuglar dogurmasi olasidir. Zamanla sessiz
kalmak bireyde caresizlik duygusuyla birlikte doyumsuzluk ve stres gibi
olumsuz duygular yaratabilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000; Perlow ve
Repenning, 2009). Bu nedenle, isgérenlerin 6rgit icinde hangi durumlarda
sessiz kaldiklan ve 6rgutsel meselelerle ilgili konugsma ya da sessiz kalma
tercihinin altinda yatan nedenler (zerine egilmek, hem &rgit hem de

isgérenler icin olumliu gelismelere kapi aralayabilir.

Arastirmamin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci, égretim elemanlarinin sessiz kaldiklari
durumlart ve sessiz kalma nedenlerini Inceleme yoluyla o6gretim
elemanlarinin hengi durumlarda ne dizeyde sessiz kaldiklarini, sessiz
kalmalarinin altinda yatan nedenleri belirlemektir. Elde edilen veriler isiginda
uygulayictlara ve  arastirmacilara  g¢esitli  oneriler  geligtiriimesi

amaclanmaktadir.

Aragtirmanin Alt Amaglan

Bu arastirmada, arastirmanin temel amacina dayah olarak, asagidaki

sorulara yanit aranmaya ¢aligiimistir:



1. Ogretim elemanlarinin sessiz kaldiklari durumlar onlarin demografik
6zelliklerine gére (cinsiyet, yas, egitim durumu, unvan, kurumda
calisma siresi) degismekte midir?

2. Ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenleri onlarin demografik
ozelliklerine gore (cinsiyet, yas, egitim durumu, unvan, kurumda

calisma suresi) degismekte midir?

Arastirmanin Onemi

Orgut Uzerine yapilan g¢alismalar, isgérenin tutum ve davraniglannin
orgitsel basarinin temelini olugturdugunu ifade etmekte ve c¢oguniukia
isgoreni merkeze almaktadir. Iggérenlerin orgitsel uygulamalarin etkin bir
parcasi olmasi ve kararlara katilimi, yoénetim uzmanlarn tarafindan siklikla
uzerinde durulan noktalarin basinda gelmektedir. Ancak, son yillarda yapilan
arastirmalar, isgérenlerin kayda deger bir boliminun 6rgitin potansiyel
sorunlarinin engellenmesi ve varolan sorunlarin ¢ézimlenmesi igin gerekli
bilgi ve 6nerilerini bilingli olarak esirgediklerini ortaya koymaktadir (Brinsfield,
2009; Cakici, 2008; Tangirala ve Ramanujam, 2008; Miliken vd., 2003; Van
Dyn vd., 2003; Pinder ve Harlos, 2001; Morrison ve Miliken, 2000).

1970'li  yillarda ©&zerk kurumlar olarak goérev yapmakta olan
universiteler 1980'li yillarda Yilksek Ogretim Kuruluna baglanmis ve tek bir
merkezden vyonetilir olmustur. Bu slrecgle birlikte, Ulkemizde agilan
Universitelerin sayisi da artmaya baslamistir. Yeni agilan Universiteler ile
birlikte Gikemizdeki devlet Gniversitelerinin sayisi 108’e, vakif Gniversitelerinin
sayis| ise 61’e yukselmistir (www.yok.gov.tr). Universitelerin nicel olarak
geligmesinin yaninda, niteliklerinin de gelismesi, bilgi aktaran degil bilgi
Ureten, sorun yaratan degil varolan toplumsal sorunlara ¢éziim Ureten ve
teknoloji caginin getirdigi hizli gelisimlen bir adim énden takip eden kurumlar
haline gelmesi beklenmektedir. Bu bakimdan, yiksekégretim kurumlarinin
cevresel degisimi yakalama adina ustlendigi gérevleri yerine getirirmesinde

Oniversitelerin yap1 tasi olan 6gretim elemanlarinin ne diizeyde sessiz



kaldiklann ya da kendilerini ne dizeyde agikga ifade edebildiklerinin

degerlendiriimesi faydali sonuglar ortaya ¢ikarabilir.

Ogretim elemanlar hem egitim 6gretim islerini yariutme hem de bilgi
uretme yoluyla toplumsal gelisime 6nayak olmak adina énemli sorumluluklar
yuklenmislerdir. Bilgi Gretmek ve bilim adami olmak i¢in yaraticilik, olaylara
farkli agilardan yaklasabilmek ve yeni seyler ortaya koyabilme istegi
énemlidir. Bu nedenle, fikir aligverisinin, ¢ogulculugun, farkl fikirlerin
desteklendigi ve insanlann kendini agik¢a ifade edebildigi bir ortam
olusturmak, bireylerin bu kapasitelerinin farkina varmasinda etkili bir faktor
olabilir. Diger bir degisle, 6gretim elemanlarinin yararaticiliklarini ortaya
koymasi, toplumsal sorunlan fark edip bunlarn gerektiginde yapici bir sekilde
ele alabilmesi ve bilim Uretebilmesi bakimindan kendilerini agik¢a ifade

edebilecekleri bir ortamin varligi faydal oiabilir.

Cakict  (2008)nin  yapti@i bir arastirmanin  bulgularina gére
Universitelerde 6gretim elemanlarinin %70’ fikirlerini  agikca ortaya
koyamamakta, sessiz kalmayi tercih etmektedir. Arastirmada, o6gretim
elemanlarinin 6zellikle etik sorumluluklar, yénetim sorunu, kurumu geligtirme
ve ¢alisma olanaklarinin gelistiriimesi gibi konularda sessiz kaldiklanni ifade
etmeleri, sessizligin érgiitsel gelisimin énunde bir bariyer olabilecegi inancini

kuvvetlendirmektedir.

isgéren sessizligi son yillarda Uzerinde stkga durulan bir kavram
olmasina ragmen( Morrison ve Miliken, 2000; Henriksen ve Dayton, 2006;
Tangirala ve Ramanujam, 2008; Perlow ve Repenning, 2009; Brinsfield,
2009), tilkemizde bu konuyla ilgili yapilan arastirmalarin sayist oldukga azdir.
Ozellikle toplumsal gegirgenligi en yilksek kurumlardan biri olan ve toplumsal
gelisimin 6nculi§u gorevini dstienmis Oniversitelerde 6gretim elemanlannin
sessiz kalma nedenlerini arastiran tek arastirma Cakici (2008)'nin yaptigi

calismadir. Bu aragtirma ise yalnizca Mersin Universitesi ile sinirhdir,



Ogretim elemanlarinin gahstiklan (niversitedeki sorunlann bilincinde
olduklan halde ustleriyle bu sorunlari tartigmaktan ve ¢ozim uretmekten
kacinmalari, sessizlik sorununu aragtirmaya deger kilmaktadir. Mevcut
caligma, Universitelerde sessizlik ikliminin varligini irdeleyerek ve &gdretim
elemanlarinin sessiz kaldiklari durumlara ve sessiz kalma nedenlerine 1si1k
tutarak, bu konuda alanyazindaki boslugu doldurma bakimindan énemli bir

adim olacaktir.

Sayiitilar

Bu arastirmanin sayiltilan su sekildedir:

1. Arastirmaya katilan tim 6dretim elemanlannin élgekteki sorular
ictentikle ve nesnel olarak cevapladiklar varsayiimigtir.

2. Orneklemin evreni yansittigi varsayilimistir.

Smirlihklar

Bu aragtirmanin sinirliliklar su sekildedir:

1. Ogretim elemanlarinin sessiz kaldiklari konular “Sessiz Kalma
Durumlan” élgeginde belirtilen maddeler ile sinirhdir.

2. Ogretim elemaniarinin sessiz kalma nedenleri “Sessiz Kalma
Nedenleri” élgeginde belirtilen maddeler ile simirlidir.

3. 2010-2011 o6gretim  yihnda Kocaeli Universitesi, Sakarya
Universitesi ve Namik Kemal Universitesinde calismakta olan

6gretim elemanlarinin katthmiyla sinirhidir.
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Tanimiar
Ogretim Elemani: Universitelerde ders vermekle yukimli isgérendir.

Isgoren Sessizligi: Isgorenlerin érgiitsel gelisimin saglanmasi ve orgiitsel
sorunlarin ¢dzimune yénelik bilgi, duslnce, tavsiye ve oOnerilerini bilingli
olarak esirgemesi ve bunlar s6zli ya da yazili olarak ifade etmekten

kacinmasidir.
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BOLUM Il

ILGILIi ALANYAZIN

Bu bélimde, yapilan aragtirmanin temelini olusturan kuramsal bilgiler
ve arastirma kapsamina girmis konular Gzerine yapilmig calismalann

bulgulan ile ilgili bilgiler yer almaktadir.

isgéren Sessizliginin Tanimi

Alan yazinda iggéren sessizligine ilk kez 1970 yilinda sosyal bilimci
Albert Hirchmann tarafindan deginilmis, daha sonra bu kavram g¢esitli bilim
adamlarinca gelistirilmigtir. llk zamanlar sessizlik, iggérenin memnun
olmadigi durumlara kargi gosterdigi edilgen bir tavir, bir kabullenme ya da bir
baghlik goéstergesi olarak ele alinmistir. Fakat daha sonralarn, iggéren
sessizliginin ¢ok farkli cesitleri tanimlanmaya baslanmistir (Brinsfield vd.,
2009).

Orgutsel sessizlik ile ilgili dnemli kavramsal calismalardan biri
Morrison ve Milliken (2000) tarafindan yapilmistir. Morrison ve Milliken
sessizligi kolektif boyutta ele almiglar ve bu nedenle orgutsel sessizlik
kavramini kullanmiglardir. Onlara goére drgutsel sessizlik, iggérenlerin érgitle
ilgili bilgi ve fikirlerini kasitl olarak esirgemesi ya da a¢iga vurmamasidir. Bu
durumda o6rgutsel sessizligin bilingli ve kasith bir eylem oldugu séylenebilir.
isgéren, ozellikle orgitsel gelisim igin énemli olabilecek bir bilgi, éneri,

tavsiye ya da fikri agiga vurmamaktadir.
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Sessizligi érgatsel oldudu kadar bireysel diizeyde bir fenomen olarak
ele alan Pinder ve Harlos (2001)'a gb6re sessizlik, oOrgitsel degisimi
saglayabilme ya da bunu saglayabilecek olanlan etkileyebilme yetenegine
sahip bir iggérenin, 6rgutle ilgili durumlara yonelik davranigsal, bilissel
ve/lveya duygusal degerlendirmelerini sdzlii ya da yazih olarak ifade
etmekten kacinmasidir. Onlara gore sessizlik kavrami duygulari, bilinci ve
niyeti de iceren bir iletisim yéntemini ifade etmektedir. Pinder ve Harlos
(2001) sessizlige bireysel yaklagimlari nedeniyle 6rgiitsel sessizlik kavrami

yerine iggéren sessizligi kavramini kullanmay: tercih etmiglerdir.

Daha sonraki arastirmalarda, érgitsel sessizlik ve isgéren sessizligi
kavramlari birbirinin yerine kullaniimaya baslanmistir. Bu ¢alismalarda
isgéren sessizligi, isgbrenlerin igleri ya da calistiklan érgutle ilgili fikir, goris,
tavsiye ve bilgilerini kasitli olarak esirgemesi olarak tanimlanmistir (Tangirala
ve Ramanujam, 2008; Morrison ve Milliken, 2003; Van Dyne vd., 2003).
Henriksen ve Dayton (2006) da sessizligin kolektif bir fenomen oldugunu
ifade etmis ve orgatun kargilastigi problemlerin ¢ézimiine yénelik hi¢ birsey

yapmamak ya da gereken ¢abay géstermemek olarak tanimlamislardir.

Orgiitsel sessizlik ya da isgéren sessizligine dair tim tanimiamalarin
ortak noktasi, sessizligin bilingli ve kasith bir eylem olmasi ve ¢rgite ya da
ise karsi geligtiriimis olmasidir. Pinder ve Harlos (2001)a gore, boyle bir
sessizlik hem olumlu, hem de olumsuz sonuglar dogurabilecek iki yonlu bir
fenomendir. Onlara goére isgdren sessizligi,

 Hem bir onaylama, hem de muhalefet,

+ Hem derin disiinme, hem de disiince yoklugu,

 Hem iggdrenleri bir araya getirici, hem de birbirinden uzaklastirici bir
gug,

o Hem iligkileri duzelten, hem iligkilere zarar veren bir eylem,

e Hem bilgi veren, hem de bilgiyi saklayan bir girisim olabilir.
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Ozetlemek gerekirse, érgiitsel sessizlikte isgérenler érgit ve igle ilgili
belli bilgileri agiga vurmamaktadiriar ve bu bilgiler nesnel verilere dayanan
bilgiler olabilecedi gibi fikir ya da endise gibi 6znel yargilan da igerebilir.
Orgutsel sessizlikte ikinci énemli 6zellik ise, bilingli ve kasith olmasi ve
altinda buna neden olabilecek bir gidinin bulunmasidir. Ancak bu durumda
iggorenlerin  sessiz  kalma  durumu  &6rgutsel  sessizlik  olarak
tanimlanabilmektedir. Ayrica, isgorenin orgutsel uygulamalar ile ilgili fikir
beyan etme istegine ragmen, beili nedenlerden dolayl konugsmamas: érgitsel
sessizligi anlaml ve dikkate deger kilmaktadir (Brinsfield, 2009). Tim bu
bilgilerin 1513inda en genel tanimiyla 6rgiitsel sessiziik, isgbrenlerin 6rglitsel
gelisimin saglanmasi ve érgliitsel sorunlarin ¢6ziimiine yénelik bilgi, diigtince,
tavsiye ve énerilerini bilingli olarak esirgemesi ve bunlarn sézlii ya da yazil

olarak beyan etmekten kaginmasidir.

Isgéren Sessizliginin Boyutlari

Isgéren sessizligi, tanimindan anlagilacag (izere, bir iggérenin
herhangi bir nedenle, sahip oldudu fikir ve bilgileri paylagsmamayi tercih
etmesiyle ilgilidir. Isgéreni bu tercihi yapmaya iten ¢ok farklt gudiiler olabilir
(Van Dyne vd, 2003). Bu gudilere dayal olarak sessizlik kavraminin farkl
boyutlan ortaya c¢ikmaktadir. Arastirmanin yapisi da dikkate alinarak,

sessizligin boyutlan asagidaki sekilde ele alinmistir.

Geri Cekilmeye Dayal Sessizlik

Geri ¢ekilmeye dayall (acquiescent) sessizlik, isgérenin boyun egme
ve geri c¢ekime nedeniyle orgitle ilgili bilgi, fikir ve géruslerini acgiga
vurmamasidir. Dider bir deyisle, statikonun edilgen bir sekilde kabul
edilmesidir. Bu isgérenler kendilerini var olan durumdan soyutlamakta ve bu
nedenle durumu degistirmek igin fikir beyan etmek, konusmak ya da bu

yonde caba gostermekten kaginmaktadirlar (Van Dyne vd., 2003).
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Bir isgorenin edilgen bir sekilde sessiz kalmayi tercih etmesinin altinda
yatan farkl nedenler olabilir. Ornegin, bir iggéren fikirlerini beyan etse de ise
yaramayacagina ya da dikkate alinmayacagina inaniyor ve bu nedenle fikir
beyan etmemeyi tercih ediyor olabilir. Benzer bir sekilde isgéren, birlikte
calistigi diger isgérenlerin ya da yonetimin konuyu etkileyebilecek ya da
degisimi sadlayabilecek diizeyde olmadigina inaniyor olabilir (Van Dyne vd.,
2003). Brinsfield ve digerleri (2009)'ne gore ise, bu tir bir sessizlikte isgbéren
edilgen bir sekilde var olan durumu kabullenmektedir; ¢ciinkti daha bagka ne
yapabilece@ini bilmemektedir. Diger bir ifadeyle, isgéren sessiz kalmaya

alternatif olabilecek davramiglann bilincinde degildir.

Miliken ve digerleri (2003), isgdrenlerin sessiz kalma nedenleri
Uzerine yaptiklarn degerlendirmede, katilimcilarin %25'inin agik¢a konugsma
ya da fikir beyan etmenin hi¢ birseyi degistirmeyecedine inandiklarini ve bu

nedenle edilgen bir sekilde sessiz kaldiklarini ortaya koymuslardir.

Universitelerde hakim olan biirokratik yénetim anlayisi, degisimin
gerceklesmesini geciktiren 6nemli bir etkendir. Bu durum, (niversitelerde
calisan akademik isgorenlerin beklenen degisimin gergeklesecegine iligkin
inancini zayiflatiyor ve onlan edilgen bir sekilde statiikoyu kabul etmeye itiyor
olabilir. Bu bakimdan geri ¢cekilmeye dayali sessizlik, 6gretim elemanlannin
sessizlesmesinde ve Universitelerde sessizlik ikliminin olusmasinda etkili

olabilir.

Kendini Korumaya Dayal Sessizlik

Kendini korumaya dayal (defensive) sessizlik, isgérenin bilgi ve
fikirlerini paylagsmast durumunda olumsuz bir sonugla karsilasacagindan
korkmasi, bu nedenle bilgi ve fikirlerini agiklamaktan kacinmasini ifade eder.
Bu iggérenler, sessizlikten baska stratejilerin var olan durumu
iyilestirebilece@inin bilincindedir; fakat bilingli olarak sessiz kalmayi tercih

etmektedirler; ¢unki fikirlerini agikga beyan ettiklerinde olumsuz sonuglaria
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karsilasacaklarina inanmaktadirlar (Brinsfield vd., 2009; Vakola ve Bouradas,
2005).

Kendini korumaya dayal sessizlik ile geri ¢cekilmeye dayall sessizlik
birbirine benziyormus gibi goérinse de aralarinda belli farklar vardir.
Oncelikle, kendini korumaya dayall sessizlk daha aktif ve bilingli bir
yaklasimdir. Geri ¢ekiimeye dayali sessizlikte isgoren diger alternatif
stratejilerin bilincinde olmadigi i¢in edilgen kalmakta, yani var olan durumu
kabullenmekle yetinmektedir. Geri ¢ekilmeye dayal sessizlik, bir bakima
6grenilmis caresizlik durumudur. Kendini korumaya dayali sessizlikte ise
birey kendini koruma igguidusiiyle bilincinde oldugu dider alternatif stratejilerin
yerine sessiz kalmayi tercih etmekte, bdylece kendini olumsuz sonuglara
kargi korumaktadir. Bunun nedeni, isgérenin durumdan sorumiu tutulma
korkusu olabilecegi gibi, hata yapma korkusu ya da d&rgitsel édullerden

mahrum birakilma korkusu da olabilir (Van Dyne vd., 2003).

Isgérenlerin  agikga konusmaktansa sessiz kalmayi tercih etmesi
Uzerine yapilan arastirmalann pek codu, olumsuz sonuglarla karsilasma
korkusunun sessiz kalma kararinda etkili bir degisken oldugunu ortaya
koymustur. Ornegin, Milliken ve digerleri (2003)'nin farkh sektérlerde galisan
40 iggorenle yaptig1 gorusmelerde, katihmcilann yaklasik %85’i 6rgit iginde
en az bir defa olumsuz bir sonugla karsilagma korkusu nedeniyle sessiz
kalmayi tercih ettiklerini belirtmiglerdir. Katilimcilarin %22,5'i 6zellikle isini
kaybetme ya da orgutsel 6dillerden mahrum olma korkusuyla sessiz
kaldiklarini belirtmiglerdir. Benzer bir sekilde, Deter (2003)'in 40.000 isgbéren
uzerinde yaptigt caltsmada, katilmcilarin yaklasik %50'sinin 6rglt iginde
konusmanin giavenli oimadigim disindikleri ve bu nedenle konugsmamayi
tercih ettikleri ortaya ¢cikmistir. Kish-Gephart, Detert, Trevino ve Edmondson
(2009), korkunun isgbren sessizligi Uzerine etkisini tartigtiklar literatar
taramasinda pek ¢ok arastirmanin bulgulanna deginmisler (Henik, 2008;
Chiang ve Pepper, 2006; Burris, 2005, Cortina ve Magley, 2003; Douglas ve
Martinko, 2003; Dutton, Ashford, Lawrence ve Miner-Rubino, 2002;
Edmondson, 1996; Gundlach, Ryan ve Oestreich, 1991; Sprague ve Ruud,
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1988; Graham, 1986) ve korkunun sessizlikte énemli bir degdisken oldugunu

vurgulamiglardir

Detert ve Edmondson (2005) “riskli konusma durumlan” olarak
adlandirdiklari degiskenlerle ilgili aragtirmalarinda, en Ust yénetimden en alt
dizey isgbrene kadar farkh dizeylerdeki 190 isgdrenle goérisme
yapmiglardir. Bu arastirmanin bulgularina gére, isgorenleri sessizlige iten
nedenlerin temelinde statiikoya yani varolan érgitsel norm ve diizenlemelere
ters dusme ve boylece yonetsel tepkiye maruz kalma korkusu yatmaktadir.
Gorusmeye katilan isgorenlerin bir kismi, bu tarz sorunlar bizzat yasadiklar
icin artitk sessiz kaldiklarini ifade ederken, diger kismi bu tarz sorunlari
yasayan iggorenlern goziemlediklerini ve ayni muameleye maruz kalmamak

icin sessiz kaldiklarini ifade etmektedirler.

Bir isgorenin érgitsel uygulamalar ve sorunlar ile ilgili fikirlerini ortaya
koyabilmesi, 6zel yasamindaki baz faktérlere de bagiidir. Bireyin 6zel
yasami, varolan isini kaybetme ya da belli édillerden mahrum olma gibi
riskleri géze alabilmesinde etkilidir. Bir iggéren, 6zellikle érgit politikalanyla
uyusmayan ve statikoya meydan okuyan fikirlerini ortaya koyma kararini
alirken bunun dogurabilecegi risk ve olumsuz sonuglar degerlendirmektedir.
Bu olumsuz sonuglara érnek olarak isten ayriima, terfi edememe, maddi bazi
édilleri kaybetme ya da isini, belki yasadigi sehri dedistirme zorunlulugu
sayllabilir. Arastirma bulgulanna gore, ailesinde bakmakla yukimli oldugu
kisilerin sayisi, maddi olanaklann kisith olmasi ya da ailedeki diger fertlere
bagl olarak sehir degistirmenin olanaksiz olmasi gibi durumiarda isgoérenler
acikga konusmanin dogurabilecegi riskleri géze alamamaktadirlar (Detert ve
Edmondson, 2005).

Detert ve Edmondson (2005), bireyin yer ya da is degistirme
olanagiyla ilgili algi ve dusuncelerinin dnemli bir etken oldugunu ortaya
koymustur. Buna gére daha cekici is olanaklanyla karsi karsiya olan
isgorenler fikirterini ve tepkilerini agikga ortaya koymaya meyilliyken, is bulma

olasiidl az olan iggérenler ¢ogunlukla sessiz kalmayi tercih etmektedirler.
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Yeni bir is bulmak icin yeterince kalifiye olmadigina inanan ya da g¢aligma
alaninda igsizlik sorunu olan iggdrenler, isini kaybetmeyi géze alamadiklan

icin sessiz kalmay: tercih etmektedirler.

Akademik isgorenler icin, egitim duzeyi ve ortaya koydugu bilimsel
calismalara paralel olarak (st kadrolara yikselmek énemli bir husustur.
Ogretim elemanlan, ust kadrolara yilkselmek kadar, kadrolarin gerektirdigi
unvani elde etmek igin uzun siren calismalar yapmak zorundadirlar. Bu
sireg ve ugrasilar sonrasinda, bekledikleri terfiyi elde etmelerinde
yoneticilerin énemli bir etkisi vardir. Bunun yaninda, 6gretim elemanlarinin
bilimsel caligmalanni sirdirebilmesinde orgutsel destek ©nemlidir. Bu
nedenle orgitsel &dalleri ve destedi kaybetme korkusu, akademik
isgorenlerin  varolan statiikoya elestirel yaklagsmalan ve statikoyla
uyusmayacak fikir ve goruslerini yonetimle paylagsmalarini engelleyen bir

faktor olabilir.

iliski Odakli Sessizlik

lliski odakl sessizlik bir igsgérenin diger igsgorenler ya da yoneticiler ile
iyi iligkilerini zedelememek, digerleri tarafindan sorun g¢ikaran biri olarak
algilanmaktan kaginmak, diger bir isgérene =zarar vermemek ya da
catismadan kaginmak amaciyla sessiz kalmasini igermektedir. Bu bakimdan
Van Dyne ve digerleri (2003)'nin ortaya koydugu “6rgit ve is grubu yararina
(prosocial) sessiz kalma” ya da Hirchman (1970) 'in ortaya koydugu
“sadakate dayali sessizlik’, iligki odakl sessizligi a¢klamada énemli iki alt

boyut olarak ele alinabilir.

Van Dyne ve digerleri (2003), érgiitsel vatandaglik davraniglarindan
orgut ve is grubu yararina yapilan davraniglar temel alarak, “6rgut ve i
grubu vyararina (prosocial) sessiz kalma” kavramini orgutsel sessizlik
alanyazinina kazandirmiglardir. Onlara goére isgorenler, 6zgecil sevgi ve

isbirligi gudust ile orgut ya da diger iggorenler yaranna bilgi, fikir ve
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goérislerini agciga vurmamaktadirlar. Bu tir bir sessizlikte isgérenler, kendini
korumaya dayal sessizlikte oldugu gibi tim alternatif stratejilerin bilincinde

oldugu halde, sessiz kalmay tercih etmektedirler.

Milliken ve digerleri (2003) yaptiklani arastirmada, katihmcilarin
%27,5'inin iliskilerini korumak amaciyla sessiz kalmayi tercih ettiklerini ortaya
koymuslardir. Bu iggérenler acgik¢ga konustuklarinda dider isgérenler ya da
yoneticilerinin guven ve sevgisini kaybedeceklerinden korkmakta ve bu
nedenie sessiz kalmaktadirlar. Katthmcilarin %30'u ise, digerleri tarafindan
sorun c¢lkaran birisi olarak algilanmamak igin sessiz kaldiklarini ifade
etmektedirler. Is yerinde diger isgérenleri incitmemek ya da onlara zarar
vermemeKk icin sessiz kalmayi tercih ettiklerini belirten katitimcilarin orani ise
%20°dir.

Hofstede (1980)in kalturel siniflamasina gére, Turk kultira ortakg!
kaltar 6zelliklerini barindiran bir kaltardar. Ortake kiltartin temelinde, birlik ve
beraberlik duygular ve digerleri ile iligkileri ne olursa olsun gigli tutma inanci
vardir. Diger yandan, egitim 6rgitlerinde iggérenler arasi etkilesim bir hayli
fazladir. Bunun bir sonucu olarak, egitim &6rgutlerinde calisan isgérenlerin
digerleriyle iligkilerini koruma amaciyla ya da sosyal olarak diglanma

korkusuyla sessiz kalmalari beklenebilir.

Is arkadaglanyla iligkileri korumak kadar yonetici ile iligkileri korumak
da énemlidir. Ozellikle, ydnetimin 6rgitsel édillerin  dagitiminda ve
dolayisiyla akademik isgbrenin mesleki yasantisinda onemli etkileri
olabilecedi disunildigunde, 6gretim elemanlarinin ydneticilerle iligkilerini

zedeleme korkusu onlarin sessiz kalmasinda etkili bir etmen olabilir.

Kendine Giiven Eksikligine Dayali Sessizlik

Bireyin kendine guven duymasi, onun kararlarinda etkili olan énemlii

bir degiskendir. Kendine guveni dusik olan bireyler, daha cok kendilerini
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koruma egdilimindedirler. Buna bagh olarak bireyler, kendilerine zarar
verecedini dusundikleri durumlardan kaginirlar. Agikga konusma davranisi
zaman zaman bireye stati kazandirsa da, basarisiz olundugunda olumsuz
sonuglar dogurma riski vardir. Kendine giiveni digiuk olan bireyler bu riski
gbéze almak istemeyebilirler. Bu durumda, kendine glveni disik olan
isgorenler, orgitsel meselelerle ilgili daha ¢ok sessiz kalmayl tercih

etmektedirler (Premeaux ve Bedeian, 2003).

Aragtirmalar, bireyin kendine guven duyup duymamasi (Premeaux ve
Bedeian, 2003; Brockner vd., 1998), tecriibe eksikligi (Cakici, 2008; Deter ve
Edmondson, 2005; Milliken vd., 2003), 6z-yeterlilik algisi (Parker, 1993),
kendini izleme davranigi (Premeaux ve Bedeian, 2003) gibi bireysel
Ozelliklerin onun sessiz kalma kararinda etkili oldugunu géstermektedir.
Isgérenin kendine giivenini etkileyen énemli bir diger etken ise mesleginde
ne kadar tecribeli ve galistidi 6rgut icinde ne kadar kidemli oldugudur.
Milliken ve digerleri (2003) yaptiklan ¢alismada, katilimcilarin %30,5'inin
tecrube ve kidem eksikligi nedeniyle kendine tam olarak guvenemediklerini

ve bu nedenle sessiz kalmay tercih ettiklerini ortaya koymuslardir.

Universiteler ¢ok farkll dizeylerdeki isgérenlerin birlikte calistigi
kurumlardir. Bu bakimdan, bir alt duzeydeki isgérenler, 6zellikle 6érgitsel
gelsimi ve degdisimi sadlama adina ortaya koyacaklan fikirlerin degerli
olmadigi ya da dikkate alinmayacagi inanci tagiyabilir. Bunun sonucu olarak
univeritelerde, 6zellikle okutman, arasgtirma gorevlisi ya da égretim gorevilisi
gibi unvanlarla calisgan ogretim yardimcilannin kendilerine given eksiligi

nedeniye sessiz kalmalan beklenebilir.

isgbren Sessizliginin Teorik Temelleri

Isg6renlerin sessiz kalma kararinda etkili olan nedenleri agiklamak igin
belli teorilerden yararlanmak mimkandir. Ozellikle Vroom'un “beklenti

teorisi’, fayda-maliyet analizi yaklasimi, Noelle ve Newmann’in sessizlik
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sarmali yaklagimi, MUM etkisi, Bandura’'nin “sosyal égrenme teorisi” ve
sorumluluk dagimasi yaklasimi gesitli kaynaklarda iggéren sessizligini
aciklamak igin kullaniimistir (Brinsfield, 2009; Milliken ve Morrison, 2003;
Morrison ve Milliken, 2000). Bu arastirmada da &gdretim elemaniarinin

sessizligine temel olusturacak bu yaklagimlar agagida anlatilmistir.

Vroom’un Beklenti Teorisi

V. H. Vroom (1964)'un ifade ettigi gibi, insanlar surekli sikintidan
kurtulma ve olumlu yasantilar elde etme arzusundadir. Bu arzu
dogrultusunda insanlar kendi aigi, tavir ve inanglanni temel alarak bell
davraniglarda bulunmaya ya da bulunmamaya karar verirler (akt. Isaac vd.,
2001). Beklenti teorisine gore, bireyin gevreye dair algisi ve beklentileri
ortaya koyacag! davranista olduk¢a onemlidir. Diger bir degigle, bu teoriye
gore bireyi bir davranigta bulunmaya gudileyen etkenler dis kaynakh
guddlerdir (Isaac vd., 2001).

Eerde ve Thierry (1996)'nin yaptiklan meta-analizde belirttikleri gibi,
Vroom’un beklenti teorisinin temelinde Valens — Aragsallik — Beklenti modeli
bulunmaktadir. Valens bireyin digsal bir 6dile verdigi degeri ifade etmektedir.
Vroom (1964) bu kavrami, ‘bireyin bir sonuca duygusal y&nelimi’ olarak
tanimlamis ve bireyin c¢iktilara verdigi énem, ciktilarin ¢ekiciligi, arzulanma
derecesi ve saglayacagl doyum olarak ifade etmistir. Aragsallik ise, bir gikti
ile diger bir ¢ikti arasindaki iliskiyi ve bu ¢iktiyr elde etme olasihigini ifade
etmektedir. Modelin dider bir ayadi olan beklenti bu teorinin temel kavramidir.
Beklenti bireyin ortaya koyacad: eylemin, onu arzuladidi sonuglara ulastirma
ya da kacindigi sonuclardan uzaklastirma olasihigina dair inancidir. Birey, bu
inang dogrultusunda bir eylemi gergeklestirme ya da gergeklestirmeme karar!

alir.

Vroom’a gore bireyin bir davranigi ortaya koymasinda kendi bireysel
6zellikleri kadar g¢evresel kosullar da etkili olmaktadir (Isaac, 2001). Bu
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yoniyle Vroom’un beklenti teorisi isgérenin konugma ya da susma kararini
aciklamada 6nemli bir yere sahiptir; ¢iinkli birey konusma ya da susma
davraniginin getirecedi sonuglan degerlendirirken hem buna dair kisisel
algilari ve bu sonuglara verdidi énemi, hem de yaptigi davranisgin onu istedigi
sonuca goéturme olasihigini degerlendirir. Bu degerlendirme sonucunda,

konusmaya ya da sessiz kalmaya karar verir.

Maliyet — Yarar Analizi

Maliyet-yarar analizi, karar verme sirecinde olan bir bireyin yaptigi
yalin bir degerlendirmedir. Bu degerlendirme surecinde, birey alacag: kararin
ve bu dogrultuda gergeklestirecedi eylemin sonuglarini, getirecedi yarar ve
zararlar bakimindan analiz eder (Posner, 2000). Isgérenler érgut iginde
konugma ya da susma kararini alirken bunun dogurabilecedi sonuglar
degderlendirirler ve bunun igin bir maliyet-yarar analizi yaparlar. Konugma ya
da susma eylemlerinin saglayacag yarar ya da maliyete (zarara) gére bu
eylemlerden birini gerceklestirmeye karar verirler. Ornegin, isgoren
konugsmanin zaman ve enerji kaybindan 6teye gitmeyecegdine inaniyor ve bu
nedenle sessiz kalmayi tercih ediyor olabilir. Benzer bir sekilde, isgéren
konusmanin ya da sessiz kalmanin imaj kaybi, itibar kaybi ya da isi
kaybetme gibi olumsuz sonuglar getirecegine inamyor olabilir (Dutton vd.,
1997). Premeaux (2001)a gore, iggbrenin konugsmasi durumunda gériusune
kargi misillemede bulunulmasi, goérasunin yok saylimasi veya hesaba
alinmamasi korkusu, muhalif iligkilerin yaratacag: riskler ve tum bunlarnn
yaratacagt olumsuz psikolojik suregler bireyi sessiz kalma kararina itiyor

olabilir.

Noelle ve Newmann’in Sessizlik Sarmali

Noelle ve Newmann (1974)In ortaya koydudu sessizlik sarmali
teorisine gobre insanlar, gevresini godzlemleyerek coguniugun fikrinin ne
oldugunu belirlemektedirler. Bu dederlendirme sonucunda vardiklari yargiya

gore, cogunlugun fikrine uyan fikirleri daha kolay agiga vururken goguniugun



22

fikrine ters diigen ya da azinlikta kalan fikirleri agiga vurmakta goéniilsiiz

davranmaktadirlar (akt. Bowen ve Blackmon, 2003).

Sekil 1.
Sessizlik Sarmali
Fikri
Kigiset fikir # agidamaya
T T goniillt olma
) gelecekteki
baslkan fikir olasi fikrin
algisi deferiendirimi
Kisilerarasi
fikirler

Kaynak: Bowen, F. & Blackmon, K. (2003). Spirals of Silence: The Dynamic Effects
of Diversity on Organisational Voice. Journal of Management Studies, 40(6), 1393-
1417.

Sekil 1, ‘Sessizlk Sarmalr’ teorisinin temel kavramlarini ortaya
koymaktadir. Bu teori, bir érgitiin farkl diinya gérisine sahip bireylerden
meydana geldigi varsayimina dayanmaktadir. Insanlarin bir fikri agiklamaya
karar vermesinde kendi bakis agilan kadar digerlerinin bu konuyla ilgili
gbrisleri de etkili olmaktadir. Diger bir dedisle, insanlar sosyal g¢evrelerini,
digerlerinin gorislerini ve yargilarini dikkate alarak var olan durumu yorumlar

ve bu dogrultuda davranirlar (Bowen ve Blackmon, 2003).
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Sekil 2.
Dikey Sessizlik Sarmali

A

DAHA ZAYIT
DURUMDAK!
ATINTIK

DAHA GCCLE
DURUMDAKT
AZINUK

v

<+
L

AZINTICIN DESENCFRST IFATF COGUNLUGL FIKRININ GUCLU
ETMESINDE ISTERSIZLIK ALGILANMAS]

Kaynak: Bowen, F. & Blackmon, K. (2003). Spirals of Silence: The Dynamic Effects
of Diversity on Organisational Voice. Journal of Management Studies, 40(6), 1393-
1417.

Sekil 2'de belirtildigi gibi, sessizlik sarmalinin olusmasi igin insanlarin
dislanma korkusu yasamalar gerekmektedir. Bu korku ile birey, diderlerinin
desteklemeyecegini dusunduga bir fikri agia vurmaktan kag¢inir ve bu,
zaman iginde kendi kendini biyuten dinamik bir sessizlik sireci yaratir

(Bowen ve Blackmon, 2003).

Isgorenlerin sessiz kalma ya da konusma kararlarinda etkili olan
etmenlerin analizi agisindan, sessizlik sarmall teorisi Snemli ipuglan
vermektedir. Ozellikle isgérenlerin diger isgorenler tarafindan desteklenip
desteklenmeyecegine dair algisi, fikirlerini agikga ortaya koymasinda ya da
kendine saklamasinda 6nemli bir etkendir (Morrison ve Milliken, 2000).
Ayrica, teoriye gore sessizlik, ayni zamanda farkli konulara yayilabilen
bulagici bir siregtir. Bagka bir degisle, bir konuda sessiz kaima diger
konularda da sessiz kalma olasihgini artirmaktadir. Diger taraftan, bireysel
énemi olan konularda sessiz kalan birey ile diger érgit Gyeleri arasindaki bag
zayiflamakta ve bunun sonucunda iggérenler arasi giiven azalmaktadir. Bu
givensizlik ortami, sessiz kalma tercihini artiran dinamiklerden biri

olabilmektedir (Bowen ve Blackmon, 2003).
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Sessizlik sarmall teorisi, ayni zamanda, o&rgitsel kararlarda
isgbrenlerin toplu olarak fikirlerinin alindi§! durumlarda sessiz kalma egilimini
de agiklamaktadir. Isgérenler genellikle cogunlugun fikrine uygun davranmayi
tercih ettikleri igin, yapilacak bir oylamada herkesle ayni yaniti verebilir ve
kendi fikirlerini dile getirmeyebilirler (Bowen ve Blackmon, 2003). Isgérenler,
sosyal c¢evreye olan uyumlarinin bir goéstergesi olarak ya da catisma
yaratmaktan kacindiklan igin, farkh fikir ve gérislerini agikga ifade etmeye

cekinebilmektedirler.

MUM Etkisi (Mum about Undesirable Messages)

Isgérenlerin sessiz kalmalarini aciklayan diger bir yaklagim MUM
etkisidir. Rosen ve Tesser (1979)’'e goére MUM etkisi, kendini koruma amagh
bir sessiz kalma durumudur (akt. Brinsfield, 2009). MUM etkisi, bireyin kisisel
rahatsizliktan, digerlerinin savunmaci tepkilerinden ya da olumsuz
sonuglardan kurtulmak amaciyla kéti ya da olumsuz durumlan dile

getirmekten kaginmasini ifade eder (Van Dyne vd., 2003).

isgérenler olumsuz durumlan gindeme getirmenin doguracagi
sonuclardan kacgindikian igin, érgitsel sorunlar ile ilgili fikir beyan etmemeyi
tercih edebilirler. Morran, Stockton ve Bond (1991)a gbére isgérenler,
olumsuz bir durumu glindeme getirdiklerinde digerleri ile iligkilerinin
zedeleneceginden korkuyor olabilirler. Tesser ve Rosen (1972)'e gére ise,
isgérenler bu durumu gindeme getirmekten &turd suc¢luluk duymaktan
¢ekiniyor olabilirler (akt. Brinsfield vd., 2009).
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Sekil 3
MUM Etkisi
G_Uven, saygi ve
Problemler ya da tibar kaybi
endigeleri dile
getirmek
| Sosyal diglanma ya
da zayif sosyal bag
Negatif olarak lletigimsizlik ya da
algdanmak ya da yardimlagmama
damgalanmak
isin iyi yapilamamasi

l

Terfi ya da diger kariye
firsatlannda azalma

Kaynak: Milliken, F. J., Morrison, E. W. & Hewlin, P. F. (2003). An Exploratory
Study of Employee Silence: Issues that Employees Don’t Communicate Upward and
Why. Journal of Management Studies, 40(6),1453-1476.

Sekil 4'te géraldugu uzere, bir iggérenin gesitli kurumsal sorunlarla ilgili
endiselerini dile getirmesi, onun i¢in olumsuz sonuglar dodurabilmektedir. Bu
olumsuz sonuglarin baginda given, saygr ve itibar kaybi ilk sirada
gelmektedir. Bu giiven ve itibar kaybi, sosyal olarak dislanma, iletigimin
kisitlanmasi, belli érgiutsel édullerden mahrum katma ya da islerin gerektigi

gibi yurutilememesi gibi sorunlara neden olmaktadtr.

isyerinde statii ve gig farkliliklari MUM etkisini artirmaktadir. Pek cok
aragtirmanin bulgularina gére isgérenler, olumsuz durumlar ya da yanhs
uygulamalari dider isgérenlere daha rahat aktarirken, Ustlerine rapor etme
konusunda daha ¢ekingen olduklarini ifade etmektedirler. Benzer bir sekilde,
ustlerin de astlara olumsuz durumlarla ilgili geri bildirim saglamaktan

kagindiklari ve bu durumlarla ilgili sessiz kalmay: tercih ettikleri
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gozlenmektedir (Millken vd., 2003; Brinsfield, 2009; Wasti, Tan ve Erdil,
2010).

Bandura’nin Sosyal Ogrenme Teorisi

Bandura (2004)' nin ortaya koydugu gibi, insanlar iki sekilde 6grenirler.
Bunlardan ilki, eylemleri karsiiginda aldiklann o6dul ve cezalar yoluyla
ogrenmedir. Deneme-yaniima yoluyla gergeklesen bu 6grenme sekli, insaniar
icin zaman zaman c¢ok sikintili sonuglar dogurabilmektedir. Bu nedenle
insanlar, ikinci bir 6grenme seklini benimsemektedirler. Bu ikinci 6grenme
sekli, digerlerinin eylemlerini ve bu eylemlerin 6dil mu ceza mi getirdigini
gozlemleyerek gergeklesir. Kisacasi, insanlar bazi davraniglart digerlerini
model alarak, yani digerlerinin basarilarini ya da hatalarini gézlemleyerek

Ogrenirler.

Bandura'ya (2004) gére, bireyin dider insanlan model almasi g¢esitli
yollarla oimaktadir. Bunlardan ilki model alinan kigi ya da kigilerin dogrudan
bilgi aktannminda bulunmasidir. Insanlar bu yolla model aldikiari insanlari
korkutandan korkmayi, onlarin sevmediklerini sevmemeyi égrenirler. Diger bir
model alma ise guidilenme ile ilgilidir. Birey model aldigi kisi ve davranislari
g6zlemler ve onlarin davraniglar karsiliginda elde ettikleri 6diller, bireyde o
odule ulasma arzusu uyandinr. Didger taraftan birey, cezalandirilan

davranislari yapmaktan kaginir.

Vakola ve Bouradas (2005)in ortaya koydugu gibi iggorenlerin orgut
ile ilgili algilari, onlarin tavir ve davraniglarinda gugli bir etkiye sahiptir.
Bandura (1989)'ya gore insanlar, ¢evrelerini aktif olarak gézlemler ve nesnel
gerceklerden ¢ok bu gézlemlerinden etkilenirler. Bu durumda, orgitsel
uygulamalar ile ilgili fikirlerini ortaya koyan ya da olumsuz &rgitsel
uygulamalart su yizine c¢ikaran isgérenlerin  olumsuz sonuglarla
karsilagtigini gdzlemleyen isgdrenier, bu olumsuz sonuglardan kaginmak igin

sessiz kalmay! tercih edebilirler. Ayni sekilde, érgitsel kararlara katihmin
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desteklendigi, 6érgute katkinin édillendirildigi ve olumsuz uygulamalara karsi
elestirilerin olumlu algilandigi érglitlerde, isgérenlerin fikirlerini agikca ifade

etmesi beklenebilir.

Sorumluluk Dagilmasi

Latane ve Darley (1968) sorumluluk dagdiimasini sessiz kalma
davranisinin altinda yatan énemli bir neden olarak ortaya koymuslardir (akt.
Brinsfield, 2009). Bireylerin acil bir durumla karsilastiklarinda verdikleri tepkiyi
inceleyen Latane ve Darley (1968)e gbére, birey acil bir durumla
karsilastiginda yalnizsa, kendini tek sorumiu olarak gérmekte ve hemen
yardim etmeye calismaktadir. Bu duruma sahit olanlarin sayisi arttikga, birey
de kendini daha az sorumlu hissetmekte ve harekete gecmeyi ertelemektedir
Orgiit icinde iggérenler bazen, érgiitsel uygulamalar ya da sorunlarla ilgili
diger isgorenlerin zaten harekete gececedi ya da fikir beyan edecegi

dusincesiyle sesiz kalmayi tercih etmektedirler.

Sorumluluk dagiimasi, egitim érgatlerinde gériilebilecek durumtardan
biridir; ¢linkii egitim sirecinde 6gretmen kadar aile ve ¢evrenin de payi
vardir. Bunun yaninda ogrenciler, farkli egitim kademelerinde farkl
ogretmenlerden egitim almaktadirlar. Ayrica, 6grenci basarisinda égretmen
kadar aile, arkadaslar ve dig c¢evrenin de etkisi vardir. Bu durumda,
oégrencinin gelisimi ile ilgili aile ve &gretmenler arasinda bir sorumluluk
dagilmasi yasanabilir ve aile ya da 6gretmenler 6grenci ile ilgili durumlarda
sorumlulugu kars tarafa birakabilirler. Ornegin, bir 6gretmen, sorunlu bir
ailleden gelen ve sorunlu bir egitim gec¢misi olan bir 6drencinin
basarisizhgindan dolayr kendini sorumlu hissetmeyebilir,. Bu durumda
oégretmen, bu durumdaki édrencilerle ilgili sorunlar kargisinda sessiz kalmay
tercih edebilir. Benzer bir durum, ¢érgit sorunlarnn gindeme getirilmesi ya da
¢cozumlenmesi ile ilgili olarak da gorulebilir. Ogretmenler ya da 6gretim
gorevlileri, hiyerarsik ydnetimin bir sonucu olarak, kendilerini &érgutsel
sorunlara karsi sorumlu gérmeyebilir ve  sorumlulugu ydénetim

pozisyonundakilere terk edebilirler.
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isgbren Sessizligini Etkileyen Etmenler

Bir orgutte isgérenleri sesiz kalmaya iten bir takim etmenler vardir.
Isgéreni sessizlije iten bu etmenleri bireysel, yonetsel ve érgiitsel etmenler

olmak Uzere g grupta incelemek mumkundur.

Bireysel Etmenler

Insanlarin  davraniglarini  kontrol eden en &nemli degiskenlerin
basinda, bireyin kendine has &zellikleri gelmektedir. Her insan, algilari,
olaylara bakis ag¢isi, kisiligi gibi pek ¢cok yénden farkhdir. Bu nedenle bireyler,
ayni olayi farkli sekillerde anlayabilir ve ayni durum karsisinda farkh tepkiler
gelistirebilirler. Bu bakimdan, bireysel 6zellikler isgoreni sessiz kalmaya iten

etmeler arasinda yer alabilir.

Kisilik ozellikleri

Yapilan arastirmalar, isg6renlerin sessiz kalma kararlarinda kisilik
ozelliklerinin etkili oldugunu géstermektedir. Pinder ve Harlos (2001), LePine
ve Van Dyne, (1998), Frese, Teng ve Wijen (1998) gibi arastirmacilar 6z-
yeterlik algisinin bireyin sessiz kalmasinda rol oynadigini ifade etmislerdir.
Oz-yeterlik algisi, bireyin kendisiyle ilgili durumlari etkileyebilme ve kontrol
edebilme, boéylece istedigi sonuglara ulasabilme inanciyla ilgilidir. Buna gore,
dusik 6z-yeterlik algisi bireyi sessiz kalmaya iten nedenlerden biri olabilir.
McNab ve Wothney (2007)in yaptiklan arastirma bulgularina gére, 6z-
yeterlik algisi yiuksek olan isgorenlerin ¢érgitsel sorunlarla ilgili dusincelerini

ortaya koymalar daha olasidir.

Kendini izleme (self-monitoring) davranigi, bireyin dis etkenlere kars:
tavrini belirlemede etkili kigilik 6zelliklerinden birisidir. Kendini izleme, bireyin
kisilerarasi iligkilerde kendinin digerleri tarafindan nasil géraldagianG

gbzlemlemesi ve buna gére tavir ve davraniglarini diizenleyip kontrol etmesi
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ile ilgilidir. Kendini gézlemleme egilimi fazla olan bireyler, davraniglarini
kasith olarak digerlerinin bekientileri dogrultusunda degistirirler. Durumu
analiz edip o duruma uygun tavir ve davranigi saptayarak, bunu kendi
davraniglarina bir model olarak alirlar. Diger yandan, kendini gézlemleme
egilimi dusuk olan bireyler, kendi i¢c tavirlanni ve duygularini disariya
yansitirlar. Bu bireylerin kendilerini digerlerine begendirme ya da onlann
onayini alma gibi arzulari yoktur. Kendini gézlemleme egilimi disik olan
bireyler de c¢evresel ipuclarnni degerlendirirler; fakat bunu sadece kendi
gercek benliklerini yansitma amach yaparlar. Diger bir dedisle, var olan
durumda nasil kendileri gibi davranabileceklerini deerlendirirler. Kendini
izleme davranigi, ¢evresel sartlarla bir araya gelerek bireyin sessiz kalma
kararinda etkili olabilir. Ornegin, kendini gézlemleme egilimi yiiksek olan bir
igsgoren, icinde bulunulan durumia ilgili fikir beyan ettigi takdirde digerleri
tarafindan olumsuz algilanacagina inaniyorsa, sessiz kalmay! tercih
edecektir. Ayni durumda, kendini gézlemleme egilimi diigiik olan bir igsgéren,
uygun bir tavirla fikrini beyan etmeyi ve acgik¢a konusmayi tercih edebilir

(Premeaux ve Bedeian, 2003).

Bireyin sessiz kalip kalmama kararinda etkili bir diger etmen ise
proaktif bir kigilide sahip olup olmamaktir. Bateman ve Crant (1993)'in
tanimina goére, proaktif kigilik 6zelligine sahip bireyler, iginde bulunduklar
durumdan etkilenmeyen ve c¢evresel degisimi sa§layan bireylerdir. Bu
dzellikteki isgorenler, kendi kendine inisiyatif alarak orgitsel degisimi
saglama yoéniinde girisimlerde bulunurlar. Varolan ve gelecekteki firsatlari
degerlendirip analiz etme ve bu dogrultuda yapilmasi gerekeni hedefe
ulagana dek sebatla gergeklestirme yetenegine sahiptirler. Proaktif bir kisilige
sahip olmayan isgérenler ise genelde edilgendirler ve varolan durumu
kabullenip degistirmeye calismazlar. Bu iggorenler ¢ogunlukla statikoya

sessizce uyum gosterirler (Seibert, Kraimer ve Crant, 2001; 1999).

Brown, Cober, Kane, Levy ve Shalhoop (2006) proaktif Kisilik
dzelliginin kendine glven ve oz-yeterlik algisiyla yakindan iligkili oldugunu
ortaya koymuslardir. Onlara gore, kendine given ve 6z-yeterligi dusik olan
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bireylerin proaktif 6zellikler tagimasi pek olasi degilken, kendine gliveni ve
6z-yeterlik algisi yiiksek olan bireylerin daha proaktif bir kisilige sahip oimasi
olasidir. Bu durumda, proaktif kisilik 6zelligine sahip olmayan isgérenlerin,
gliven eksikligi nedeniyle érgutsel meseleler karsisinda sessiz kalmay: tercih
etmesi beklenebilir. Benzer bir sekilde, bu isgérenler &rgitsel degigimi
saglamaktansa statikoyu muhafaza etme egiliminde olduklarindan,

statiikoya ters diisen fikirlerini agikga ortaya koymamay tercih edebilirler.

Etik cesaret kavrami son yillarda Uzerinde durulmakta olan diger bir
kigilik 6zelligidir. May, Hodges, Chan & Avolio (2003), etik cesareti bireyin
karsit tepki ve olumsuz sonuglarla karsilagma riskine ragmen dogru olduguna
inandigi davranisi yapmasi olarak tanimlamiglardir (akt. Vortman, 2006).
Yapilan arastirmalar, isgorenlerin blylk bir ¢ogunlugunun &rgitin etik
standartlarini kabul etmek zorunda hissettiklerini g&stermektedir. Buna
ragmen iggorenler, ydnetimin tepkisinden ve olumsuz sonuglarla
kargilagsmaktan korktuklan icin, ¢alisma ortamindaki yanlis uygulamalar ile
ilgili sessiz kalmay tercih etmektedirler (Vortman, 2006). Bireyin etik cesaret
dizeyi, érgutsel uygulamalar ile ilgili fikir beyan etme ya da sessiz kalma

kararinda etkili olmaktadir.

Yonetsel Etmenler

Isgérenlerin davraniglarinda yéneticinin tavir ve tutumlan énemlidir;
cunkl yoneticiler isgdreni etkileyecek faktorler (izerinde kontrol sahibidirler.
Bu bakimdan, isgorenlerin ag¢ikga konusma ya da fikir beyan etme

kararlarinda yonetsel 6zellikler &nemli bir etmendir.

Yéneticinin isgdrenlere dair inanglari, onun gdsterecedi tavir ve
hareketleri belirledigi icin énemlidir. Benzer sekilde, ybneticinin olumsuz geri
bildirim korkusu, iki yonlu liderlik 6zellikleri sergilemesi, isgorenden gelen fikir
ve yorumlara kapal olmasi, hatta bazi y6neticilerin olumsuz ya da varolan

politikalara ters dusen fikirler ortaya koyan igsgorenleri sosyal olarak diglamasi
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gibi ydnetsel uygulamalarin, iggérenlerin sessiz kalma kararinda etkili oldugu
diistnulmektedir (Brinsfield, 2009).

Yéneticinin Olumsuz Geri Bildirim Korkusu

Onceki aragtirmalar, insanlarin bizzat kendileri veya kendilerinin
denetiminde olan uygulamalar ile ilgili olumsuz geri bildirim almaktan
korktuklarini géstermektedir. Bu nedenle insanlar olumsuz geri bildirim
almaktan kaginirlar ve olumsuz bir geri bildirim aldiklarinda, ya bunu géz ardi
etmeye caligirlar ya da asilsiz oldugunu iddia ederek karsi ¢ikarlar (Morrison
ve Milliken, 2000).

Argyris ve Schén (1978), olumsuz geri bildirim korkusunun ozellikle
ybneticilerde etkili oldugunu bildirmiglerdir. Bunun nedeni, ybneticilerin
utanma, tehdit, yetersizlik duygusu gibi olumsuz duygulardan kaginma
ihtiyaci olabilir. ligen, Fisher ve Taylor (1979), Oneticilerin astlardan gelen
olumsuz geri bildirimi Ostlerden gelen olumsuz geri bildirime oranla daha
asilsiz ve gegersiz gordugunt belitmislerdir. Korsgoard, Roberson ve
Rymph (1998) ise, yoneticilerin astlardan gelen olumsuz geri bildirim
nedeniyle giivenilirliklerinin zedelenmesinden korktuklarini, bunun varolan
glclerini sarsacagina inandiklanim ifade etmektedirler (akt. Morrison ve
Milliken, 2000). Yoneticiler bu nedenle, isgbrenlerden gelen olumsuz geri

bildirimleri géz ardi etmektedirler

Sonug¢ olarak, yéneticilerin, oOzellikle dst yonetimin, astlarindan
olumsuz geri bildirnm alma korkusu ve buna bagli tavir ve uygulamalar,
drgitte sessizlik ikliminin olusumuna neden olmaktadir. isgérenler yoneticiler
tarafindan kabul gérmeyeceg@i ve olumsuz olarak algilanacagr endisesiyle
fikirlerini agik¢a beyan etmeye cekinerek, sessiz kalmayl tercih

edebilmektedir.
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Yéneticinin inanglar

Yoéneticilerin iggbrenler ve yonetim suregleri ile ilgili inanglar iggéren
sessizliginin altinda yatan 6nemli bir etmendir. Bu inanglardan birincisi,
isgbrenlerin  kendilerini dusindikleri ve gliveniimez olduklan inancidir.
Yoneticinin bu ekonomik insan goérusi, McGregor (1960)'un X Teorisine
dayanmaktadir. Buna gére bireyler, kendi ilgi ve ihtiyaglarimi her zaman 6n
planda tutar ve her zaman kendi yararnina sonuglar doguracak eylemlerde
bulunurlar. Bu nedenle isgorenler, &6rgit yaranna c¢alisma konusunda
givenilmezdirler. Diger bir bakis agisi ise Lieberman (1956)’dan gelmektedir.
Ona gore, insanlar ¢rgitin kademelerinde yukseldikge, astlanyla daha az
6zdeslesmeye baslarlar. Bunun sonucunda, yoneticilerin inan¢ ve degerleri
astlarin inan¢ ve degerlerinden farklilasir. Boylece, yoneticiler igin,
genellemeler yapmak ve isgérenlerle ilgili olumsuz yargilarda bulunmak
kolaylasir. Redding (1985)'e gbére ise ydneticilerin bu ydéndeki inanglan
cogunlukla onlarin bilingaltinda yatmaktadir ve onlarin eylemlerini farkinda
olmadan sekillendirmektedir (akt. Morrison ve Milliken, 2000). Bir orgutteki
yonetimin ekonomik insan inanci ve astlarniyla daha az 6zdeslesiyor olmasi,
onlanin astlarla iletisimini etkileyecektir. Ydénetimin astlarin kendileriyle

iletisimini kisittamast bunun muhtemel sonuglarinda biridir.

Yoneticilerin en iyisini ve en dogrusunu bilecedi inanci orgutsel
sessizligi kamgilayan diger bir inanctir. Pek ¢ok 6rgltte yaygin olan ‘yonetici
yonetir ve kontrol eder, astlar ise sorgulamadan yapilmasi séyleneni yaparlar’
inanci, yoneticilerin bilingaltindaki guvenilmez ve c¢ikarci ekonomik insan
anlayisina dayanmaktadir. Buna gére iggorenler, sadece kendi ¢ikarlarini
disuniyorsa, onlardan gelen bilginin 6rgatin iyiligi icin oldugu dusinilemez
ve bu nedenle kabul edilemez. Onlarin yapmasi gereken, ydénetimin ortaya
koydugu kurallar ve yénlendirmeler c¢ercevesinde gorevlerini yerine
getirmeleridir. Yonetici en iyisini bilir inancinin altinda yatan bir dider etmen,
yoneticinin 6rgitin 0Ust basamaklarina tirmanmasini hakh ¢ikarma istegi

olabilir. Birey, dogal colarak, digerlerinin yénetiminden sorumlu oldugu bir st
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pozisyona getiriimeyi hak etmek igin astlarindan daha ¢ok bilmesi gerektigini
dusinebilir (Morrison ve Milliken, 2000).

Morrison ve Milliken (2000)'in Uzerinde durdudu bir dider nokta ise
¢ogu yoneticinin uyum ve ayni fikirde olmanin bir érgitsel saglik gostergesi
olduguna, buna bagh olarak da fikir ayrnlgi ve memnuniyetsizligin agiga
vurulmasinin engellenmesi gerektigine inanmasidir. Bu inanglari nedeniyle
yoneticiler, farkl fikirlerin ortaya konutmasina imkan verecek uygulamalardan

kacginabilirier. Béyle bir durumda drgltsel sessizligin olugsmas: olasidir.

Yoneticilerin yukarnida sayilan inanglara sahip olup olmamasi ya da
bunlart su yiazine c¢ikanp c¢ikarmamasi, belli orgitsel Ozelliklere gore
degiskenlik gésterebilir. Ornegin, Gst ydnetim ekibindeki yoneticilerin
cogunlugu ekonomik insan anlayigina sahipse, bu goérusii desteklemeyen
azinlik yoneticiler de ayni gériist kabullenebilir. Diger yandan, yénetim ekibi
ya da yéneticilerin tecriibe ve egitim dizeyinin artmas! ve yoéneticiler arasi
uyum, onlarin olumsuz geri bildirim ya da iggéren memnuniyetsizligiyle basa
¢ilkmasinda etkili olabilir. Ayrica, yoneticiler ve isgérenler arasindaki
demografik farklilagma arttikca yoneticiler astlardan gelen fikirleri daha fazla

sipheyle kargilamaktadirlar (Morrison ve Milliken, 2000).

Morrison ve Milliken (2000)'in McGregor (1960)'dan aktardigi gibi,
yénetsel inanglar onlarnn isgérenlere karsi tavrini énemli oranda etkilemekte
ve bunun sonucu olarak iggorenlerin tavir ve davraniglanni
sekillendirmektedir. Yoneticiler, iggoérenlerin ¢alismayr sevmedigini ve
guvenilmez oldugunu dusintrse, onlarn isten kaytarmalarina engel olacak
mekanizmalar olusturur. Bu durumda, yoneticilerin kendine gilvenmedigine
inanan iggérenler kuskunlik iginde sessizce geri ¢ekilerek yonetimi sessizce

protesto etmeyi tercih edebilirler.

Eger bir orgutin baskin ideolojisi yukarida bahsedilen goéruslen

yansitiyorsa, bu durumda astlarla Ustlerin iletisimine olanak saglayacak
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6rgiitsel politika ve mekanizmalar bulunmaz. Bu tur érgitlerdeki iki yaygin
6zellik, merkezi karar alma ve Uste ydnelik iletisim kanailarinin kapal
olmasidir. Isgdrenlerin karar siirecinden uzaklasgtinimasi, onlarin fikirlerini ve
memnuniyetsizliklerini paylagmalarina izin vermez; ¢unkii bu durumda
yonetici buyuk olasilikla kendininkinden farkl bir fikir ortaya konuldugunda ya
da olumsuz bir geri bildirimle karsilastiginda, bu fikri reddetmeyi ya da

6nemsiz gorerek goz ard1 etmeyi tercih edebilir (Morrison ve Milliken, 2000).

Cift Yénlii Liderlik

Hennestad (1990)in ifade ettigi gibi bazi yodneticiler, bir yandan
isgérenleri fikirlerini agikga ortaya koymaya tesvik ederken, bir yandan da
onlarin sessiz kalmasini sadlayacak bazi informal taktiklere bagvurmaktadir.
Cift yonlu liderlik (double bind leadership) olarak adlandirilan bu yénetim tarzi
sonucu isgorenler, fikir ve sdylemlerini dikkate almayan bir yoneticiye karsi
ya da bdyle ydnetilen bir érgitte agikga konugsmanin anlamsiz oldugunu
dusiinmekte ve giderek sessizlesmektedirler. Cift yonla liderlikte liderin
verdigi mesajlar birbiriyle tutarsiz ve degiskendir. Béyle olunca, isgoérenler
dogru davranisin ne olacagdi konusunda bir geliski yasarlar. Bu geligki onlarin
konugsma ve sessiz kalma ikilemi yasamasina neden olabilir (akt. Vakola ve
Bouradas, 2005).

Sosyal Diglama

Sosyal diglama (social ostracism), yalnizliga mahkdm etme ya da grup
disina atma seklinde kendini géstermektedir. Williams (2007), bu tarz bir
diglama tizerine gahgmalar yapmis ve sosyal dislamayi géz ardi edilme ya da
grup disina itiime ile birlikte bazi tepkileri de igeren bir sire¢ olarak
tanimlamistir. William, Shore ve Grahe (1998) yaptiklan bir calismada,
soysal dislamanin g6z temasindan kaginma, bilingli olarak gérmezlikten
gelme ya da hi¢bir soru ya da yoruma yanit vermeme seklinde ortaya
¢ciktigini belirlemiglerdir (akt. Brinsfield vd., 2009).



35

Sosyal dislama bir ¢esit sessiz muamele oldujundan bizzat kendisi bir
cesit orgitsel sessizlik olarak kabul edilebilecedi gibi, érgutsel sessizlige
neden olan bir etken de olabilir. Sosyal diglama, dijer sessizlik tirlerinden
farkhidir. Oncelikle, diglamanin altinda yatan nedenler bakimindan farkhdir.
Sosyal dislamaya neden olan, dider bir birey ya da grubu diglama ya da
gormezlikten gelme niyetidir. Ayrica, isgdren sessizligi érgutsel ya da mesleki
olaylarla ilgili sessiz kalmayla ilgiliyken, sosyal diglama sabahlari merhaba
dememekten sorulara cevap vermemeye, hatta e-mailleri yanitlamamaya
kadar gidebilir (Brinsfield vd., 2009). Yoneticiler bdyle bir tutum igine
girdiklerinde, isgorenler de dolayisiyla ySneticilere kargi sessiz kalacaklardir.
Ayrica, boyle bir muamele, sessizligin digerleri (izerinde gi¢ ofusturmak ve

stres yaratmak icin kullanilabilecegini géstermektedir.

Orgiitsel Etmenler

Isgérenlerin érgit iginde gosterdikleri tavir ve davraniglan, onlarin
bireysel 6zellikleri kadar o6rgitin 6zellikleri de sekillendirmektedir. Bu
nedenle, isgdrenierin olaylara yaklasimi, farkli érgitlerde farkli 6zellikler
gostermektedir. Isgdérenin sessiz kalma karartnda sagir kulak sendromu,

orgit yapisi ve sessizlik iklimi etkili olmaktadir.

Sagir Kulak Sendromu

Pierce, Smolinski ve Rosen (1998)e goére sagir kulak sendromu,
isgbrenlerin memnuniyetsizliklerini agik¢a ifade etmelerine engel olan bir
orgiitsel normdur (akt. Brinsfield, 2009). iletisim aglannin yetersizligi,
olumsuz uygulamalara ydnelik rapor etme politikalarinin agik olmamasi gibi
yetersiz drgutsel politikalar kadar yéneticinin magduru suglamasi, kendisi igin
onemli olan iggdéreni korumasi, isgérenlerden gelen fikir ve sdylemleri
duymazliktan gelmesi gibi yénetsel tavir ve davraniglar da sagdir kulak

sendromunu olusturmakta etkilidir (Brinsfield, 2009).
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Harlos (2001)'un sagdir kulak sendromu ile ilgili yaptigi arastirmanin
bulgularina gére, sikayetleri dile getirmek igin resmi dizenlemelerin mevcut
olmasi, a¢ik kap: politikasi, 6neri kutulan gibi érgitsel uygulamalar
isgorenlere ydnetim tarafindan dinlenildigi inancini verdiginden &nemlidir.
Harlos’a gore, bu sistemlerin isg6renler tarafindan etkili bir sekilde
kullaniimasi icin doért énemli ilke bulunmaktadir. Bunlardan ilki gdvenirlik
ilkesidir. Isgérenin agik¢a konugmasi ve fikirlerini beyan etmesi durumunda
olumsuz bir sonugla karsilasmayacagina inanmasi gerekmektedir. ikinci ilke
olan inanirik ilkesine gére ydnetici, isgdrenleri olaylara nesnel ve tarafsiz
yaklagacagina inandirabilmelidir. Ugiincii ilke olan ulagiabilirlik ilkesi ise,
cesitli ve kullamimi kolay iletisim sistemlerinin mevcut olmasini gerektirir. Son
olarak, bu 6rgltsel uygulamalarin sonuglarinin zamana bagli olmamasi, kisa

surede kendini gostermesi gerekmektedir.

Hiyerarsik Orgiit Yapisi

Thompson (1967) orgut yapisim, orgut ici iligkilerin 6rgisi ve
farklilasmasi olarak tanimlamaktadir. Ona gére, érgitleri ve onlarin yapisini
tamimak igin érgat igi iliski dokusunu ve 6rgiiti olusturan bireylerin amaglarini
iyl tanimak gerekir (akt. Arney, 2007).

Tarkiye'de pek cok drgutte oldugu gibi, Universitelerde de hiyerarsik
orgut yapist gorilmektedir. Hiyerarsik yapiya sahip 6rgutlerde, ¢ok kesin
sinirlarla gizilmis bir emir komuta zinciri vardir. Bu nedenle, amaglar ve bu
amagclara nasil ulagilacadi agik ve nettir. Bu érgitierde egemen etik anlayis
disiplin, boyun egme ve hizmet etme anlayigidir. Diger bir degisle, kurallara

ve otoriteye sorgusuz sualsiz uymak esastir (Arney, 2007).

Morrison ve Milliken (2000), hiyerarsinin, dolayisiyla dikey farkhliklarin
artmas! sonucu igsgérenlerde sessiz kalma tercihinin artacagini ifade
etmektedir. Boyle orgutlerde, Ust yonetim astlarla daha az iletisim kurar ve

onlarla daha az ilgilenir. Bu durum, Ust yonetim ve iggérenler arasinda bir
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uzaklagsmaya neden olur. Béylece, hem (st ydnetimin astlara olan giveni,
hem de iggdrenlerin Ust yénetime giiveni azalir. Bu giivensizlik ortaminda
yonetim iggorenlerin fikirlerine kargi siipheyle yaklasir ve yeni fikirlere kapah
bir yaklasim sergilemeye baglar. Bu durumda iggérenler, olumsuz sonuglar
dogurabilir endisesiyle acik¢a fikir beyan etmekten cekinirler. Wasti ve
digerleri (2010)'ne gére hiyerarsik orgut yapisinin dogurdugu gic farkhliklari
ve bilgi asimetrisi nedeniyle, calisanlar &érgit sorunlarini  yénetime

bildirmektense kendi aralarinda konusmay! tercih etmektedirler.

Sessizlik iklimi

Morrison ve Milliken (2000), sessizlik iklimini iki temel inanca
dayandirarak tanimlamiglardir. Bunlardan ilki &rgitsel soruntarla ilgili
konugsmaya degmeyecegi inanci, digeri ise iggérenin fikir ve endigelerini dile
getirmesinin tehlikeli oldugu inancidir. Konugsmaya dedmeyecegini dasinen
ya da konusmanin olumsuz sonuglar dojuracagina inanan iggérenler sessiz
kalmay tercih ederler. Isgérenler, sosyal etkilesimde bulunarak birbirlerinin
inan¢ ve davraniglarini dederlendirir ve bunun sonucunda is ortamiyla ilgili
ortak bir anlayis gelistirirler. Bu durumda, sessizlik iklimini olusturan, érgitin
nesnel 6zelliklerinden 6te, isgbrenler arasindaki sosyal etkilesimin dogurdugu
anlamlandirma surecidir. Diger bir degigle, sessizlik iklimini olugturan érgtsel
ve yOnetsel uygulamalardan &te, isgorenlerin toplu olarak bu uygulamalara

yikledigi anlamdir.

Vakola ve Bouradas (2005), sessizlik iklimini makro ve mikro sessizlik
iklimi olarak ikiye ayirmiglardir. Onlara goére, her iki sessizlik ikliminin
olusumunda da yoneticilerin davraniglar yatmaktadir. Makro sessizlik iklimini
ortaya c¢ikaran, ust yénetimin hatalanni paylasmaya, astlarindan yardim
almaya, baska birinin daha ige yarar bir ¢ézim ileri surebilecegine inanmaya
goénillsiiz olmasidir. Mikro sessizlik iklimi ise, yéneticilerin 6rgitsel sorunlarla
ilgili kendilerini degil isgdrenleri sorumlu tutma egilimidir. Yoneticilerin
astlanndan gelecek bir olumsuz geri bildirimin 6rgitteki pozisyonlarini ve

otoritelerini sarsacagdl korkusu, onlan béyle bir durumda isgérenleri suglu
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cikarmaya itmektedir. Isgérenler ise, béyle bir durumda sessiz kalmay! tercih

ederler; ¢iinkil konustuklarinda cezalandirlacaklarina inaniriar.

Sessizlik ikliminin nasil olustugunu anlamak icin iggdrenlerin kolektif
anlamlandirma sirecini ve bu siireci etkileyen faktérleri iyi anlamak gerekir.
Meyer (1994), lbarra ve Andrews (1993) ve Erickson (1988)'in yaptid
arastirmalann goésterdigi gibi, isgérenler arasi etkilesim arttikga kolektif
anlamlandirma da artmaktadir (akt. Morrison ve Milliken, 2000). Diger bir
degisle, bir igsgdrenin tavir ve algilari digerlerine yayilmakta ve bir kolektif
bakis acisi olusturmaktadir. Kolektif anlamlandirmanin artmasi, sessizlik

ikliminin olusumunda &nemli bir etmendir.

Bicimsel orgltsel iletisimin yaninda, isgérenler arasinda bigimsel
olmayan sosyal baglar da mevcuttur ve bu bigimsel olmayan etkilegim
mekanizmalar  isgorenlerin  kolektif anlamlandirma sirecinde etkili
olmaktadir. Bu durumda, sessiz kalma anlayisi bu tir etkilesimin yogun
oldugu orgitlerde sessizlik iklimi yaratabilir (Morrison ve Milliken, 2000).

Sessizlik iklimini olusturan dinamiklerden bir digeri isgérenler
arasindaki benzerliktir. Bireyler kendi tavir, davranig ve inanglarini
degerlendirirken kendilerine benzeyen diger insanlan referans olarak alirlar.
Bu durumda birbirine benzeyen isgérenlerin ¢odunlukta oldugu orgutlerde,
sessiz kalmayl kamgilayan érgutsel ve yonetsel uygulamalarin sessizlik iklimi
olusturmasi  muhtemeldir.  Ayrica, orgutsel eylemlerin  basariyla
tamamlanabilmesi icin igbirligi ve grup calismasinin gerektigi durumlarda
isgbrenler aras) etkilesim artacagindan kolektif anlamlandirma artacaktir
(Morrison ve Milliken, 2000).

Morrison ve Milliken (2000), isgorenler arasi etkilesimin dogurdugu
kolektif anlamlandirma sirecinin her zaman dogru sonuglar ortaya
koymadigini, zaman zaman Orgutsel ve yonetsel uygulamalann yanhs
yorumlanmasina ve yanhs anlasiimasina neden oldugunu ileri sirmuslerdir.

Kolektif anlamiandirma sonucu isgérenler, belli durumlara kargi daha
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dnyargili ve pesin hikimli yaklagabilirler. Ornegin, bir iggéren, belli bir
davranigl yapmaktansa daha kidemli bir isgérenden fikir alarak bu davranisi
yapip yapmamaya karar vermeyi tercih edebilir. Bu kidemli isgbérenin sessiz
kalma ya da acikga fikrini beyan etme ile ilgili gegmis yasantilarn, bu durumda
verecedi yanitta etkili olabilir. Sonugta, isgdren konusmayi istemesine
ragmen bu kidemli isgdrenin tavsiyesi dogrultusunda ya da diger iggorenlerin
sessiz kalmanin daha iyi olacagi inancina baglh kalarak sessiz kalmay! tercih
edebilir. Benzer bir sekilde isgorenler, digerlerinin davranislarini
gbzlemleyerek belli davranigian yapip yapmamaya karar verirler. Bazi
durumlarda isgdérenler, ydnetimin bir isgdérene karsi gosterdidi tepkiyi ya da
verilen bir cezayl genelleme egiliminde olabilirler. Bu durumda fikir beyan
etmek ya da konugsmaktansa sessiz kalmanin daha guvenli olduguna
inanabilirler. Bireylerin algi ve inanglari, var olan ger¢eklerden daha gugladar
ve isgorenlerin tim bu inang ve algilan onlarin davraniglanini kontrol ederek

sessizlik iklimi olugturabilir (Morrion ve Milliken, 2000).

Orgitsel sessizligin  olusumunda etkili yonetsel ve 6rgitsel
dinamiklerin etkilesimi ve sessizligi olusturan sireglerin olusumu Sekil 5'deki
gibi 6zetlenebilir. Sekil incelendiginde, Ust yénetimin ve orgitsel gevrenin
Ozellikleri iggorenlerin  calismalarinda yakindan etkili alt ydnetim
pozisyonundaki yoneticilerin géruslerini etkiledigi gérulmektedir. Yoneticilerin
inang¢ ve gortsleri, onlarin tavir ve davraniglarini belirlemekte ve &érgutsel
politka ve uygulamalan sekillendirmektedir. Tum bunlarin olusturdugu
orgutsel yapi ve iklim ise, isg6renlerin tavir ve davraniglarini sekillendirmekte
ve sessizlik ikliminin olusumuna zemin hazirlamaktadir. Tum bu dinamiklerin

etkilesimi ise drgitsel sessiziligin olusumunu tetikleyebilmektedir.
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Egitim &rgutlen ve universiteler, insan iligkilerinin yogun oldugu, buna
bagh olarak bigimsel olmayan sosyal baglarin daha kuvvetli oldugu
drgutierdir. Bu érgutlerde gérev yapan isgérenlerin, birbirlerinin gérislerinden
etkilenmeleri ve kolektif anlamlandirma siirecine girmeleri muhtemeldir. Buna
bagh olarak, uUniversitelerde goérev yapan &6gretim elemanlarinin mevcut
orgutsel sorunlar ve duzenlemeler ile ilgili fikir ve goruslerini paylagmaya
istekli olup olmamasi, bu kolektif anlamlandirma sirecinden etkilenebilir.
Ayrica, Universitelerde hiyerargik dizen ve merkezi yénetim bigimi dikkat
cekmektedir. Sekil 5'te goéraldugil tzere hiyerargik yonetim, merkezi karar
alma dizeni ve uste ydnelik déniit mekanizmalarnnin eksikligi, sessizligin

olusumunu etksileyen dinamikleri olugturabilmektedir.

ILGILi ARASTIRMALAR

Bu boélumde konuyla ilgili Turkiye'de ve yurtdisinda yapilan

arastirmalarin kapsami ve bulgularina deginilecektir.

Tiirkiye’de Yapilan Aragtirmalar

Tarkiye'de isgoren sessizligi Uzerine yapilan aragtirmalarin sayist bir
hayli az olmakla birlikte, son yillarda sessizlik aragtirmalan yonetim bilimi

calismalarinda yerini bulmaya baslamistir.

Isgéren sessizligi Gzerine yapilan ilk aragtirmalardan biri Cakici
(2008)'min yaptigr arastirmadir. Mersin Universitesi'nde gérev yapmakta olan
327 akademik ve 181 idari personelin katilimiyla gergeklestiriien arastirmanin
bulgularina gére, akademik personel etik ve sorumiuluklar ile yodnetsel
sorunlar karsisinda idari personele gére daha sessizdir. Cakici, bu durumun
6zellikle 6gretim yardimcilarinin kadrolarinin sireli olmasi ve bu nedenle
yeniden géreve atanamama riski tasimasi ile acgiklamistir. Ogretim

yardimcilan ve 6égretim Gyeleri karsilastinldiqinda, égretim yardimcilarinin
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daha sessiz oldugu goérilmistir. Ayrica, sessizligin nedenlerine dayal
degerlendirmeler igsgérenlerin orta diizeyde sessiz olduklarini ve 6zellikle yas

ilerledikge sessizligin azaldigini goéstermistir.

isg6ren sessizligi ile ilgili calismalardan bir digeri Bildik'in 2009 yilinda
yaphdi yiksek lisans tez calismasidir. Arastirmaci bankalar, saghk, egitim,
sanayi ve diger hizmet sektorlerinde c¢alismakta olan farkh dizeylerdeki
isgorenlerin katiimiyla gergeklestirdigi ¢alismasinda, isgoren sessiziiginin
liderlik tarzlari ve orgutsel bagdlibk ile iliskisini incelemistir. Arastirma
bulgulan, ozellikle dénusumsel liderligin sessizligi azalthigi, tam serbesti
taniyan ve etkilegimci liderligin ise sessizligi artirdigini géstermektedir. Ayrica
orgutsel baghhk ve sessizlik arasinda da negatif yonde bir iligki oldugu

gbzlenmistir.

Soézen, Yeloglu ve Ates (2009)in ‘“esitsizlige kargl sessiz kalma”
konulu aragtirmasi Turkiye'de sessizlikle ilgili yapilan arastirmalardan biridir.
Bir dniversitede calisan 157 mavi yakall iggéren zerinde yapilan
arastirmanin bulgularina gére, mavi yakal isgérenler kendilerini yénetime
karg! yetersiz gérdukleri igin, esitsizlikler kargisinda tepkilerini agikga ortaya

koyamamakta, sessiz kalmaktadirlar.

Wasti ve digerleri (2010) Turkiye'de gérev yapan 30 Tark isgéren ve
Cin'de gorev yapan 30 Cinli iggbren ile yaptiklan karsilastirmal ¢aligmada,
hiyerargik yénetimin ézellikle varolan sorunlarin tst yonetime aktariimasi ve
¢O6zUm Onerilerinin sunulmasinda geri ¢ekilmeye neden oldudunu ve bunun
sonucunda isgdrenlerin sorunlari yénetime iletmektense kendi aralarinda

tartismay tercih ettiklerini ortaya koymuslardrr.

Yurtdiginda Yapian Arastirmalar

isgéren sessizligi ile ilgili yurtdisinda yapilan ¢alismalar, ézellikle 2000

yilinda Morrison ve Miliken'in konuya egilmesini takiben artmistir. Yapilan
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calismalardan ilki Miliken ve digerleri (2003)'nin g¢aligmasidir. Miliken ve
digerleri, farkh sektorlerde c¢alisgan 40 isgbren ile yaptiklan calismada
isgorenlerin igle ilgili endiselerini Ustlerine ne sekilde ifade ettiklerini
arastirmiglardir. Katilimcilarin yaridan fazlasi, isle ilgili endiselerini st
yonetime agtkca ifade edemediklerini ileri sirmisler, %85'i ise isyerinde en
az bir defa 6nemli bir durumia ilgili yonetime karsi sessiz kaldiklarini ifade
etmisglerdir. Isgérenlerin sessiz kalmay tercih ettikleri konularin basinda ise
bir yonetici ya da is arkadasinin yetersizligi ile ilgili durumlar ve esitsizlikler
gelmektedir. En az sessiz kaldiklari konular ise, cinsel taciz ve isg yerinde
kargilasilan olumsuz davranislardir. Miliken ve digerleri, aragtirma bulgulari
iIsidinda hiyerarsinin getirdigi dikey yapilanmanin iggérenleri sessizlige
itmede 6nemli bir faktor oldugunu ortaya koymuslardir. Ozellikle alt yénetimin

isgoren sessizliginde etkili oldugu dasianalmektedir.

Premeaux ve Bedeian (2003) sessizlik ile kendine giiven, kontrol
odagi ve kendini izleme davranisinin iligkisini arastirmiglardir.
Telekomunikasyon alaninda c¢alisan 118 isgéren izerine yapilan ¢aligmanin
bulgulari, kendini izleme arttikga sessizligin de arttigini, kendine giivenen ve
ic kontrol odakl iggérenlerin ise sessiz kalmaktansa agikga konugsmayi tercih
ettiklerini ortaya koymuslardir. Arastirmacilar, ayrica, Gst yonetimin farkl
goraslere aclk olmasi ve alt yodnetime glvenin sessizlikle iligkisini
arastirmiglar ve bunlarin iggéren sessizligini azaltan faktérler oldugunu

bulmuslardir.

Vakola ve Bouradas (2005), borsacillk sektérinde g¢alisan 677
isgérenin katthmiyla gergeklestirdikleri ¢aligmalarinda isgoren sessizliginde
st ve alt ydnetimin sessizlie yaklagimi ile iletisim mekanizmalarinin etkisini
ve isgoren sessizliginin orgitsel adanmiglhk ve i doyumu ile iligkisini
incelemiglerdir. Arastirma bulgulan, st ve alt yénetimin sessizlige yaklagimi
ile iletisim olanaklarinin igyerinde sessizlik ikliminin olusumunda etkili
oldugunu goéstermektedir. Ayrica, sessizlik ile adanmighk ve is doyumu

arasinda negatif bir iliski oldugu gézlenmigtir.
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Detert ve Edmondson (2005), farkh dizeylerden 190 iggéren ile
yaptiklari gorismeler sonucunda, isgdrenleri sessiz kalmaya iten, onlara
acikga konusmanin riskli oldugunu disindaren durumian analiz etmislerdir.
Arastirma bulgular, igsgérenlerin, 6zellikle statilkoya ters diisecek goruslerini
ifade etmekten c¢ekindiklerini, adaletsizlik ve is kalitesinin artinimasi
yoénindeki fikirlerini de acikga beyan etmediklerini gostermektedir. Ayrica
ozellikle “korku’nun sessizlije iten duygularin basinda geldigi géralmustdr.
Isgorenlerin, isyerinde yasadiklari olumsuziuklar karsisinda 6rgitten
ayriimaktansa sessiz kalmayi tercih ettikleri de arastirmanin bulgulan

arasindadir.

Tangirala ve Ramanujam (2008), 606 hemsire Gzerinde yaptiklar
calismada, sessizlik ile is grubu ile 6zdeslesme, islemsel adalet algisi ve
yoneticinin statisa algisinin iligkisini incelemiglerdir. Arastirma bulgulari,
isgrubuyla ozdesglesen isgorenlerin grubun yararina sessiz kalmayi tercih
ettiklerini gostermektedir. Ayrica islemsel adalet ikliminin baskin oldugu
durumda sessizligin azaldigi, hatta is grubu ile ézdeslesme arttiginda bile
sessizligin artmadid gdzlenmigtir. Bu bulgu tsi1§inda, iglemsel adalet ikliminin
sessizlikte 6nemli bir degisken oldudu ileri strtlmustar. Ayrica, aragtirmacilar
bu ¢alismada, 6zellikle yéneticinin statiisti algisi arttikga sessizligin arttigini

ortaya koymuslardir.

Turkiye'de ve yurtdiginda sessizlik Uzerine yapillan arastirmalar,
isgbren sessizliginin hem kigisel hem de o6rgutsel degiskenlerle iligkisini
oldugunu ortaya koymaktadir. Farkli sektorlerde yapilan aragtirmalarin
bulgulari, sessizligin farkli o&rgitlerde benzer dinamiklerden etkilendigini

gostermektedir.
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BOLUM lli

YONTEM

Bu bolimde yapilmis olan arastirmanin modeli, evreni ve érneklemi,
veri toplama teknikleri, veri toplama araglari ve verilerin analizinde kullanilan

istatistiksel cozumleme yontemleri agiklanmaktadir.

Arastirma Modeli

Ogretim elemanlannin sessiz kaldiklari durumlan ve sessiz kalma
nedenlerini ve bu iki deiskenin bazi demografik degiskenlerle iligkisini

arastiran bu ¢alisma betimsel iligkisel bir galigmadir.

Evren

Bu arastirmanin evreni Kocaeli Universitesi, Sakarya Universitesi ve
Namik Kemal Universitesi Fakiltelerinde (Tip Fakiilteleri harig) 2010-2011
6gretim yilinda gorev yapmakta olan &6gretim elemanlarindan (profesdr,
dogent, yardimci dogent, 6gretim gdérevlisi, arastirma gérevlisi ve okutman)

olusmaktadir.

Orneklem

Arastirmanin  6rneklemi, evreni olusturan dGniversitelerde gérev

yapmakta olan o6gretim elemaniarindan kolayda o6rnekleme yoéntemiyle
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secilmistir. Toplam 845 adet anket dagitilmig, bu anketlerden 467’si geri
dénmustir. Anketlerden 459 tanesi arastirmaya dahil edilmis, 8 adet anket

eksik dolduruldudu igin aragtirma kapsamina alinmamustir.

Tablo 1'de arastirma kapsmina alinan okullarin 6gretim elemani

sayllari, geri dénen anket sayisi ve ylizdeleri verilmistir.

Tablo 1.

Arastirmaya Katilan Universitelere Gére Ogretim Elemamni Dagihmlari, Geri
Dénen Anket Sayisi ve Yiizdeleri

6§retim Dagitilan

Elemani Anket Geri Dénen %
Universiteler Sayisi Sayisi Anket Sayisi
Kocaeli Universitesi 591 315 212 454
Sakarya Universitesi 679 380 169 36,1
Namik Kemal 283 150 86 18,5
Universitesi
TOPLAM 1553 845 467 100

Verilerin Toplanmasi

Arastirma verileri, anket teknigi kullanilarak toplanmistir. Anketlerin
uygulanmasi icin universitelerin ilgili birimlerinden gerekli izinler alinmistir.
Bunun yaninda &gretim elemanlarinin arastirmaya katiliminda gonuliluk
esas alinmigtir. Verilerin saglikli toplanabilmesi i¢in konuyla ilgili olarak
katilimci égretim elemanlarina ayrintili bilgiler sunulmus, gérislerini rahatga
sunabilmeleri icin ulagtirdiklan bilgilerin gizliligi hakkinda gerekli agiklamalar
yapiimistir. Anketler, 6gretim elemanlarina ayn ayri zarflar iginde verilmis ve

zarflarin a§izlan kapah olarak elden geri alinmistir.

Veri Toplama Araglan

Arastirmanin  gerektirdigi  verilerin  toplanmasi i¢in  arastrmaci
tarafindan geligtirilen “Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Durumu Olgegi”

ve “Ogretim Elemanlaninin Sessiz Kaldiklari Konular Olgegi” kullaniimistir.
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Ogretim Elemanlarimin Sessiz Kalma Durumu Olgegi

Ogretim elemanlarinin  hangi durumlarda sessiz  kaldiklarinin
degerlendirilebilmesi amaciyla “Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Durumu
Olgedi” gelistirilmistir. Olgek gelistirilirken, ilk olarak Milliken ve digerleri
(2003)'nin galismasindan yararlanilarak ve konuyla ilgili alanyazin da
incelenerek maddeler olusturulmustur.  Daha sonra Cakici (2008)min
gelistirdigi “Sessiz Kalinan Konular” dicegi incelenmis ve maddeler yeniden
gbézden gecirilmigtir. Olgegin kullanilmasi igin Cakic’'dan gerekli izin
alinmigtir. Olgedin ilk tasladi, bir uzman tarafindan incelenmistir. Bu
incelemenin ardindan, élgcek maddelerinin anlasibrhginin test edilmesi igin
blcek bes farkll is gérene uygulanmig ve maddelerle ilgili donit alinmistir.
“Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Durumu Olgedi” likert tipi bir élgektir ve
ve Olgek “(1) higbir zaman” ile “(5) her zaman” arasinda 5 aralikh olarak

derecelendirilmigtir

“Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Durumu Olgegi’nin givenirlik ve
gecerliginin dederlendirilebilmesi i¢in 22 maddeden olugan élgedin son hali
112 6dretim elemani Uzerinde uygulanmigtir. Bu uygulama sonrasi yapilan
faktér analizinde, 6lgcegin (1) etik ve sorumluluklar, (2) yénetsel sorunlar, (3)
olumsuz davraniglar ve (4) ¢alisma kosullari omak Gzere dért boyutlu oldugu
gordlmiastar. Bu uygulama esnasinda, o6gretim elemanlarina hangi
durumlarda sessiz kalmayi tercih ettikleri sorularak olgede eklenebilecek
durumlar degerlendirilmistir. Faktdr analizi sonrasinda 2 maddeden olugan
“calisma kosullari” boyutunun kapsamini artirmak amaciyla 2 madde daha
eklenmis, béylece 24 maddelik “Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma
Durumu Olgedi” olusturulmustur. Olgegin ilk uygulamasinda Cronbach’s

Alpha katsayisi .93 olarak hesaplanmistir.

Mevcut ¢alisma icin toplanan veriler 1g1ginda yapiian faktér analizinde,
6lcegin dért boyutlu oldugu dogrulanmig ve boyutlar 6nceden oldugu gibi (1)
etik ve sorumluluklar, (2) yénetsel sorunlar, (3) olumsuz davraniglar ve (4)

calisma kosullan olarak adiandirimistir. Faktor yik degerinin .45'in altinda
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olmamasi énerildigi icin (Blylkdztirk, 2007), faktér analizi sonucunda faktor

yuki 0.45'in altinda olan 10. madde élgekten ¢ikariimistir. Yapilan givenirlik

analizinde olgedin Cronbach’'s Alpha katsayisi. 94 olarak hesaplanmistir.

Olgegin faktér analizi sonuglari ve her bir boyutun Cronbach's Alpha

katsayisi Tablo 2'de gosterilmistir.

Tablo 2.

Ogretim Elemaniarinin Sessiz Kalma Durumu Olgedi Faktér Analizi Sonuglar

ve Cronbach’s Alpha Katsayilari

. Faktor Alpha
Boyutlar ve ligili Maddeler yitki

A. Etik ve Sorumluluklar .88
1. Isyerimdeki israf ve kayiplar konusunda sessiz kalirnm. , 725
2. Cevreye karsi yapilan yanhs uygulamalar kargisinda sessiz kalinm. , 724
3.0grencilere kargi yapilan yanlig uygulamalar kargisinda sessiz kalirim. 690
4. Islerin gerektigi gibi yapiimasini engelleyen kisilerarasi ¢gatigmalar 581
yasandi§inda sessiz kalinm. ’
5. Kisisel ¢ikarlann kurum ¢ikarlan dnune gegmesi durumunda sessiz 563
kalinm. '
6. Bir yoneticimin meslek etigine uymayan davranislar gostermesi 559
durumunda sessiz kalinm. '
7. Diger bir 6gretim elemaninin meslek etigine uymayan davranisglar 468
gostermesi durumunda sessiz kalirm. '
8. Isyerindeki igleyis ve sureglerdeki aksakliklar hususunda sessiz kalirim. 459
B. Yonetsel Uygulamalar .88
1. Bir yoneticimin yeterliligi ile ilgili endiselerim konusunda sessiz kalinm. 737
2. Odul ve giktilann dagitimindaki esitsizlikler konusunda sessiz kalinm. 728
3. Diger bir 6gretim elemaninin performansi ile ilgili endiselerim 293
konusunda sessiz kalirnm. '
4. Odemelerdeki esitsizlikler konusunda sessiz kalirim. 714
5. Gorev dagdihmindaki esitsizlikler konusunda sessiz kalirnm. 614
6. lsyeri politikalarina ters digen elestirilerim konusunda sessiz kalinm. ,599
C. Olumsuz Davranislar 73
1. Diger bir 8gretim elemaninin bana yaptigi kéti muameleler kargisinda 694
sessiz kalirm. '
2.Yoneticimin bana gosterdigi kot davraniglar karsisinda sessiz kalirm. 663
3. Kariyer gelisimim onundeki engeller konusunda sessiz kaitnm. 613
4. Kurumsal uygulamalarin gelistiriimesine ydnelik fikirlerimi beyan 510
etmem. )
5. Isyerinde yasanan taciz olaylari kargisinda sessiz kalirim. 463
D. Caligma Kogullan .93
1. Egitim arag-gereclerinin yetersizligi ile ilgili meselelerde sessiz kalirm. ,891
2. Teknik donanim yetersizligi ile ilgili meselelerde sessiz kalirim. 872
3. Bilimsel aragtirmalar igin gerekli arag gereg yetersizligi ile ilgili 839
meselelerde sessiz kalinm '
4. Alt yap eksikligi ile ilgili meselelerde sessiz kalinm ,802
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Ogretim Elemaniarinin Sessiz Kalma Nedenieri Olgegi

Ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenlerini dederlendirmeye
yonelik veriler, Brinsfield (2009)'in &lgedinden uyarlanan “Ogretim
Elemanlarinin Sessiz Kalma Nedenleri” dicedi ile toplanmistir. Alanyazin
taramasi sonrasinda, Brinsfield'in (2009) ol¢edini geligtirirken hem
alanyazindaki tim diger olgekleri inceleyip degerlendirdigi, hem de konuyla
ilgili kendisinin yapti§i kapsamli arastirmalar sonucunda Olgegi gelistirdigi
yargisina variimistir. Bu nedenle, aragtirma verilerinin toplanmasinda bu
odlcedin kullaniimasina karar veriimistir. Olgedin kullanilmas: ile ilgili Chad
Brinsfield ile gerekli yazismalar yapilmis ve kendisinden d&lgegin
kullaniimasina dair izin alinmigtir. Ancak, élgek hem Ingilizce oldugu igin,
hem de egitim o6rgutti digindaki érgutlere yonelik hazirlandidi icin Slgegin

dilimize uyarlamasi yapilmis, gecerlik ve giivenirligi ¢ahsiimistir.

llk olarak, Brinsfield'in élcedi alaninda uzman Ug¢ kisi tarafindan
Turkgeye c¢evrimis, bu ceviriler karsilagtirilarak en dizgin ve anlasgilir
ifadeler olusturulmustur. Olgek bu haliyle, y6netim alaninda galigmayan 5
farkli 6gretim elemanina uygulanarak maddelerin anlasilirhig! test edilmigtir.
Daha sonra, olgegin kapsam gegcerliginin degerlendiriimesi i¢in uzman
gorusune basvurulmustur 112 &6gretim elemani Gzerinde yapilan ontest
calismasinin bulgularina gore oOlgek maddelerinin  kultarel farkliiklardan
dolayl tam olarak anlasiimadig: sonucuna varilmigtir. Ornegin, “iligki odakli
sessizlik” boyutunda yer alan “calistigim kuruma zarar vermek istemem”
maddesi Turk 6gretim elemanlar tarafindan iligki odakh bir yaklagim olarak
algilanmamaktadir. Benzer bir sekilde, Brinsfield'in (2009) calismalarinda
“kéth yonetim uygulamalan” ile ilgili maddeler kendini korumaya dayall
sessizlik boyutunda vyer alirken, bizim uygulamamizda “kéti ydnetim
uygulamalarn”’nin 6gretim elemanlarinda kendini koruma duygusundan gok
fikirlerini beyan etmenin igse yaramayacag@ inancini dogurdugu ve bu nedenle
onlan sessizlige ittigi goralmistir. Bu farkll yargilann temelinde kdltirel

farklihklarin yattigi dustnilerek olgegin, Gniversitelerdeki uygulamalarin ve
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kiltGramuzin 6zelliklerinin géz énlnde bulundurularak uyarlanmasina karar

verilmistir.

Olcek ilk olarak, altt boyut ve 37 madde olarak geligtirilmistir.
Maddelerden bazilan en iyi maddenin secilebilmesi amactyla olgcege
eklenmis ve yapilan faktér analizinden sonra faktor yuki daha ylksek olan
maddeler secilmigtir. Olgek Likert tipinde hazirlanmis, “(1) kesinlikle
katiiyorum® ve “(5) kesinlikle katiimiyorum™ olmak tzere 5 aralikii olarak
derecelendirilmistir. Olgekle ilgili uzman gorisii alindiktan sonra 6lgegin
ontest uygulamasi yapimistir. Bu uygulama sonucunda yapilan faktor
analizinde, dlgegin “geri gcekilmeye dayall sessizlik”, “kendini korumaya dayali

” o ”oo®

sessizlik”, “iligki odakli sessizlik”, “ kendine giiven eksikligine dayali sessizlik”
ve “kurumsal dizenlemelere dayali sessizlik” olmak Uzere 5 boyuttan
olustugu dogrulanmistir. Bu uygulamada 6lgedin Cronbach’s Alpha katsayisi

.94 olarak bulunmustur.

Mevcut calismada elde edilen veriler 1s1ginda “Sessiz Kalma Nedenleri
Olgegi” Uizerinde yeniden faktor analizi ve guvenirlik analizi yapiimistir. Analiz
sonuglari dlgegin gecerli ve guvenilir oldugunu dogrulamistir. Faktér analizi
sonrasinda “diger 6gretim elemanlariyla aramda sorun ¢ikmasini istemem”
maddesi (28 numarali madde) 6lgekten cikarnimistir. Maddede “calisma
arkadaglarim” yerine “diger o6gretim elemanlan” ifadesi kullaniimasinin
maddenin ait olduju boyutta ¢ikmamasina, farkli boyutlara karigmasina
neden oldugu disunalmistir. Olgedin Cronbach’s Alpha katsayist .93 olarak
hesaplanmistir. Olgegin faktér analizi sonuglar ve her bir boyutun gavenirlik

katsayisi Tablo 3'te verilmistir.
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Tablo 3.

Ogretim Elemaniarinin Sessiz Kalma Nedenleri Olgegi Faktér Analizi ve
Cronbach’s Alpha Katsayilar

Faktor  Alpha

Boyutlar ve llgili Maddeler yuki

A. Geri GCekilmeye Dayal Sessizlik .93

1. Yénetim, égretim elemanlarinin fikirlerini, énerilerini dinliyor gibi 856

gbériinmesine ragmen bunlan uygulamaya istekli degildir. '

2. Yoénetimin her geyin en iyisini bildigine inand:§i icin séylenenleri 804

dikkate almadigini duginiayorum. ’

3. Fikirlerimi ya da tepkimi agik¢a ortaya koymamin bekledigim 794

degisimi saglayacagina inanmiyorum ’

4. Calistigim Gniversitede yonetimin, 6gretim elemanlaninin goris ve 773

dusgiuncelerini dikkate almadigina inaniyorum. ’

5. Yénetimin bekledigim degisimi gerceklestirmek igin yeterli 766

olmadigina inaniyorum. ’

6. Diger 6gretim elemanlarinin fikirlerini/gtraslerini beyan etmesinin 757

ise yaramadigini gdzlemledim. ’

7. Fikirlerimi ya da tepkimi ortaya koysam bile yénetimin varolan 752

durumu degistiremeyecegine inaniyorum ’

8. Benzer konularda fikirlerimi beyan etmemin ise yaramadigini 718
_gbzlemledim. '

9. Universitedeki burokratik ve hiyerargik yénetim yapisi 652

disiincelerimi, 8nerilerimi agikga ortaya koymama izin vermiyor. '

10. Calistigim birimin kaltard, fikir ve dnerilerimizin agikga ortaya 605

konulmasina izin vermiyor

B. Kendini Korumaya Dayah Sessizlik .86

1. Ek ders, mazeret izni, arastirma destedi gibi kaynaklardan

mahrum birakiimaktan ¢ekinirim. 784

2. Isyerinde elde ettigim statiyl kaybetmekten gekinirim. , 783

3. Gorev yerimin ya da pozisyonumun degistirimesinden ¢ekinirim. , 736

4. Hak ettigim maddi édilleri alamamaktan ¢ekinirim. ,706

5. Bir ust kadroya ya da pozisyona yiukselmede sorun yasamaktan 644

cekinirim. !

6. Gereksiz burokratik gorevlerie (angarya iglerle) is yukimin 591
artinlmasindan cekinirim. ’

C. Is Arkadaglanyla iligkileri Korumaya DayaliSessizlik .89
1. Gahstigim birimde sorun ¢ikaran kisi olarak algilanmak istemem ,836

2. Galisma arkadaglanm tarafindan diglanmak istemem ,826

3. Calistidim birimde ¢atisma yaratmak istemem. ,799

4. Utang verici bir duruma digmek istemem. ,609

D. Yéneticiyle iligkileri Korumaya Dayal Sessizlik 91
1. Ydneticim tarafindan diglanmak istemem. ,766

2. Yoneticimle aramda gatisma gikmasini istemem. ,749

3. Yoneticilerimle iligkilerimin zedelenmesini istemem ,743

4, Imajimin zedelenmesinden gekinirim. 702

E. Kurumsal Diizenlemelere Dayali Sessizlik .81
1. Oneri ve fikirlerimle kuruma yaptigim katkinin édullendirilmesini 714
saflayacak duzenlemeler mevcut degildir. ’

2. Ogretim elemanlarinin is basarisinin nesnel olarak 708
degerlendiriimesini saglayacak dizenlemeler mevcut degildir. '

3. Ogretim elemanlarinin fikirlerini, dnerilerini agikga paylagsmasini 678

saglayacak resmi diizenlemeler mevcut degildir.
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Tablo 3. (DEVAMI)

Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Nedenleri Olgegi Faktér Analizi ve
Cronbach’s Alpha Katsayilari

F. Kendine Giiven Eksikligine Dayal Sessizlik .70
1. Fikrimi, dnerimi agik¢a ortaya koydugumda; konuyla ilgili 781
bilgisizlidim ya da deneyimsizlijim ortaya ¢ikabilir. '

2. Gérigiimi ya da 6nerimi sdyledigimde nasil tepki alacagimdan 673

emin olamiyorum '

3. Konuyla ilgili yeterince tecriibemin olmadigini dastniram. 664

4. Mevcut durumia ilgili 6ncelikle bagkalarinin fikir beyan etmesini 559

beklerim. ’

Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Aragtirmamizda, ogretim elemanlarindan elde edilen verilerin
analizinde SPSS12.0 paket programi kullaniimistir. Oncelikle, katiimcilara ait
demografik degiskenlerin dagiimi betimsel istatistik kullanilarak analiz
edilmigti. Arastirma verilerinin  toplanmasinda kullanilan  élgeklerin
gegerliligini degerlendirmek amaciyla faktér analizi yapiimis ve olgeklerin
guvenirligi Cronbach’s Alpha katsayilan hesaplanarak degerlendirilmigtir.
Sessiz kalma durumlan ve sessiz kalma nedenlerinin  demografik
degiskenlere gore degerlendiriimesi icin t-testi ve iliskisiz 6rneklemler igin tek

yonli ANOVA yapilmistir.

Aragtirma Etigi

Arastirmada kullanilan anketlerin evreni olusturan Universitelerde
¢alisan o6gretim elemanlarina uygulanabilmesi igin gerekli kurumsal
yazismalar yapilmis ve izinler alhinmistir. Anketlerin uygulanmasinda

gonallalik esas alinmistir.
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BOLUM Iv

BULGULAR VE YORUM

Bu bélumde, aragtirmanin amaci ve ait amaglarinda bulunan bagimii
ya da bagimsiz deg@iskenlerle ilgili verilerin analizi sonucu elde edilen bulgular

ve bu bulgulara iligkin yorumlar yer almaktadir.

Ogretim Elemanlarinin Kisisel Ozellikleri

Aragtirmaya katilan 6gretim elemanlarinin kigisel 6zellikleri olarak
cinsiyet, yas, egitim durumu, unvan ve kurumda c¢alisma siresi degiskenleri
ele alinmis ve elde edilen veriler betimsel istatistik kullanilarak analiz

edilmigtir.

Cinsiyet
Arastirmaya 225 kadin, 234 erkek 6gretim eleman katilmistir. Buna

gore aragtirmaya katilan égretim elemanlarinin %49'u kadin, % 51'i erkektir.

Kadin ve erkek katilimctlarin orant ciddi bir farkhlik géstermemektedir.

Yas

Aragtirmaya katilan &6gretim elemanlarinin yaslarina gore dagilimi
Tablo 4'te gosterilmigstir.
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Tablo 4.

Ogretim Elemaniannin Yaglara Gére Dagihmi

Yas Gruplarn N %
21 - 30 yas 125 27,2
31 -40yas 186 40,5
41 - 50 yas 117 25,5
51 ve lzeri yag 31 6,8
TOPLAM 459 100

Tablo 4’te goraidaga Gzere arastirmaya katilan 6gretim elemanlarnin
% 27.2'si (125) 21-30 yas araliginda, % 40,5'i (186) 31-40 yas araliginda, %
25,5'1 (117) 41-50 yas araliginda, % 6,8'i (31) ise 51 ve lzeri yas araliginda
bulunmaktadir. Arastirmaya katilan édretim elemanlarinin biyiik bir kisminin
31-40 yas araliginda olmasi sasirtici degildir; ¢linki verilerin biyiuk bir kismi
Ogretim Gyelerinden (yardimci dogent, dogent ve profesér) elde edilmistir.
Ulkemizde 6gretim tiyesi olma siireci ortalama 9-10 yil siirmektedir ve bu da

ogretim Gyesi olma yasimi 30 yas ve sonrasina tagimaktadir.

Egitim Durumu

Arastirmaya katilan 63retim elemanlarinin egitim durumuna gére

dagihmi Tablo S’te gdsterilmistir.

Tablo 5.

Ogretim Elemanlarinin Egitim Durumuna Gére Dagilimi

Egitim Durumu N %
Lisans 65 14,2
Yiksek lisans 125 27,2
Doktora 269 58,6
TOPLAM 459 100

Tablo 5'te goralduga gibi arastirmaya katilan édretim elemanlarinin %
14,2’si (65) lisans dizeyinde, % 27,2'si (125) yiuksek lisans duzeyinde, %
58,6's1 (269) ise doktora duzeyinde egitim almigtir. Arastirmaya katilan

6gretim elemanlarinin biiytk bir kismi doktora diizeyinde egitim almistir.
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Unvan

Aragtirmaya katilan 6gretim elemanlarinin egitim durumuna gére

dagihmi Tablo 6'da gosterilmistir.

Tablo 6.

Ogretim Elemaniarinin Unvana Gére Dagihmi

Unvan N %

Profesor 31 6,8

Dogent 40 8,7

Yardimci Dogent 108 23,5
Ogretim Gorevlisi 55 12

Aragtirma Gérevlisi 142 30,9

Okutman 83 18,1

TOPLAM 459 100

Tablo 6'da gérlldudu tzere, aragtirmaya katilan égretim elemanlarinin
% 6,8'i (31) profesor, % 8,7’si (40) dogent, % 23,5'i (108) yardimci dogent, %
12'si (55) 6gretim gorevlisi, % 30,9'u (142) arastirma gérevlisi, % 18,1'i (83)
ise okutman olarak gorev yapmaktadirlar. Buna gore, arastirmaya katilan
o6gretim elemaniannin gogunlugu arastirma gérevlisi ve yardimci dogent
olarak gdérev yapmaktadir. Arastirma evrenindeki Universitelerde gorevli
arastirma gorevlisi ve yardimci dogent sayilan diger égretim elemanlarina
gére daha fazla oldugu igin, érneklemde arastirma gorevlisi ve yardimci

dogent sayilarinin daha fazla clmasi evreni yansitir niteliktedir.

Kurumda Calisma Siiresi

Arastirmaya katilan 6gretim elemanlarimin kurumda ¢alisma slresine

gore dagilimi Tablo 7’de gosterilmistir.
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Tablo 7.

Ogretim Elemaniarinin Kurumda Galigma Stiresine Gore Dagilimi
Kurumda Galigma Siiresi N %
1 yildan az 54 11,8
1-6yil 170 37
7-12yil 153 33,3
13 ve Uzeri yil 82 17,9
TOPLAM 459 100

Tablo 7'de gorulduga Gzere aragtirmaya katilan 6gretim elemanlarinin
% 11,8 (54) 1 yidan daha az slredir kurumda calismaktayken, % 37’si
(170) 1-6 yil streyle, % 33,3'G (153) 7-12 yil sureyle, % 17,9'u (82) 13 yil ve
daha fazla siireyle kurumda ¢alismaktadir. Katilimeilarin biyik cogunlugu su

anki kurumiarinda 1- 6 yil siiredir gcalismaktadir.

Ogretim Elemaniarimin Sessiz Kalma Durumlar

Arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin sessiz kalma durumlan ile
ilgili verilerin analizinden elde edilen bulgular, betimsel istatistik yontemleri, t-
testi ve Iiligkisiz oOrneklemler igin tek yonli ANOVA kullanilarak

degerlendirilmis ve bulgular yorumlanmigtir.

Ogretim elemanlaninin sessiz kalma durumlari, kullanilan 6lgegin
boyutlarina goére (1) etik ve sorumlulukiar, (2) yonetsel soruniar, (3) olumsuz
davranislar ve (4) calisma kosullari olarak gruplandinimistir. Ogretim
elemanlarinin sessiz kalma durumlarina iligkin veriler Tablo 8'de

gdsterilmistir.
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Tablo 8.

Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Durumlari Aritmetik Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

Sessiz Kalinan Durumlar X S

Etik ve Sorumluluklar 2,29 0,72
Yénetsel Sorunlar 2,90 0,86
Olumsuz Davraniglar 2,00 0,69
Calisma Kosullarn 2,32 0,88
TOPLAM 2,39 0,65

Tablo 8'de goraldigu Gzere, 6gretim elemanlar 6rgiit igcinde nadiren
sessiz kalmayi tercih etmektedirler (;=2,39). Ogretim elemanlari en ¢ok

sessiz kalmayi tercih ettikleri durumlar yénetsel sorunlarken (}= 2,90) en az

sessiz kaldiklari durumlar drgut iginde karsilastiklan olumsuz davraniglardir (

x=2,00).

Ogretim elemanlarinin sessiz kaldiklar durumiar arasindaki iligkinin

dizeyini belirlemek igin yapilan korelasyon sonuglari Tablo 9'da verilmigtir.

Tablo 9.

Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Durumlan Olgeginin Alt Boyutlari
Arasindaki lligkinin Degerilendirilmesine Yénelik Korelasyon Degerleri

Etik ve Yénetsel Olumsuz Calisma
Sorumluluklar  Sorunlar Davraniglar Kosuliari
Etik ve 1(**)
Sorumluluklar
Yénetsel ,699(**) 1(*)
Soruniar
Olumsuz ,695(**) ,619(**) 1(*%)
Davraniglar
Calisma A79(™) A478(*) A431(") 1(*)
Kosullar

*Korelasyon 0.05 duzeyinde anlamli

*Korelasyon 0.01 dizeyinde anlamli

Tablo 9 incelendiginde, 6gretim elemanlarinin sessiz kalma
durumlarindan etik ve sorumluluklar ile ilgili durumlar ile yénetsel sorunlar

arasinda yiksek diizeyde positif bir iligki (r = .699), etik ve sorumluluklar ile




58

ilgili durumlar ve olumsuz davranigiar arasinda yilksek diizeyde pozitif bir
iliski (r = .695), etik ve sorumluluklar ile ilgili durumlar ve galisma kosullan
arasinda orta duzeyde pozitif bir iliski gézlenmektedir. Ydnetsel soruniar ve
olumsuz davranislar arasinda yuksek diuzeyde pozitif bir iligki gdzlemlenirken
(r=. 619), yonetsel sorunlar ve galisma kosullan arasinda orta diizeyde pozitif
bir iligki gbézlenmektedir (r=.478). En guglu iligkinin etik ve sorumluluklar ile
ilgili durumlarda sessiz kalma ile yénetsel sorunlarla ilgili sessiz kalma

arasinda oldugu gézlenmektedir (r=.699).

Ogretim Elemanlarimin  Sessiz Kalma Durumlarimin  Demografik

Degiskenlere Gore Degerlendirilmesi

Ogretim elemanlarintn sessiz kalma durumlannin cinsiyete, yasa,
egitim durumuna, unvana ve kurumda caligma siresine gore degisip

degismedigi ile ilgili degerlendirmeler yapilimigtir.

Cinsiyet

Ogretim elemanlarinin sessiz kalma durumlarnnin cinsiyete gére
degisip degismediginin belirlenmesi icin yapilan t-testi sonuglar Tablo 10'da
verilmistir.

Tablo 10.

Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Durumlarinin Cinsiyete Gore
Degerlendiriimesine lligkin t-testi Sonuglar

Cinsiyet N x S sd t p
Etik ve Kadin 225 2,33 0,65 457 1,32 0,188
Sorumluluklar Erkek 234 2,24 0,78
Yénetsel Sorunlar Kadin 225 2,98 0,83 457 1,89 0,058
Erkek 234 2,83 0,88
Olumsuz Kadin 224 2,02 0,68 456 0,70 0,483
Davraniglar Erkek 234 1,98 0,70
Calisma Kosullar Kadin 225 2,36 0,87 457 0,89 0,375
Erkek 234 2,29 0,88
TOPLAM Kadin 225 2,44 0,59 457 1,50 0.133

Erkek 234 235 0,70
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Tablo 10°'da goéruldagu dzere 6gretim elemanlarinin sessiz kalma

durumlan cinsiyete gére anlamli bir farklihk géstermemektedir (p > 0.05). Bu

durumda kadin ve erkek igsgbrenler benzer konularda sessiz kalmay: ya da

acikca konusmay tercih etmektedirler.

Yas

Ogretim elemanlarinin sessiz kalma durumlarinin yas degiskenine

gére degisip degismedigine dair degerlendirmeler iligkisiz drneklemler igin tek

yonli ANOVA kullanilarak yapilmis, bulgular Tablo 10’da verilmistir.

Tablo 11.

Ogretim Elemaniarinin Sessiz Kalma Durumlannin Yaga Gére

Degeriendirilmesine lliskin ANOVA Sonuglart

Varyansin Kareler sd Kareler F p kismi  Anlamli Farkhlk
Kaynag Toplami Ortalamas eta’
Stikve Gruplararass 15,738 3 5246 10761 000 086 S'40yas-5S1
orumluluklar yag ve izeri
Grupigi 221,813 455 ,488
TOPLAM 237,552 458
Yonetsel Gruplararasi 21-30 yas — 51
Soruntar 20,926 3 6,975 10,037 ,000 082 T V‘é ?]zeri
Grupici 316217 455 695
TOPLAM 337,144 458
glumsuz Gruplararasi 7.199 3 2.400 5168 002 033 31-40 yas - 51
avraniglar yas ve lzeri
Grupici 210,799 454 464
TOPLAM 217,999 457
Calisma Gruplararasi 3,415 3 1,138 1486 218
Kogullan Grupigi 348,567 455 766
TOPLAM 351,981 458
TOPLAM Gruplararasi 10,847 3 3616 9067 000 057 31-49 yag - 51
ve Uzeri yag
Grupigi 181,045 454 399
TOPLAM 191,892 457

Tablo 11'de goraldugu uzere, 6gretim elemanlarinin sessiz kaldiklar

durumlar yaga goére anlaml bir farklilk gostermektedir (F3.454= 9,067 p<.01).

Yapilan Scheffe testinin sonuglarina gore, 31-40 yas arahdindaki 6gretim

elemanlan (}=2,51), 51 yas ve Uzeri 6gretim elemanlanina goére ()_c=2,02)

daha az sessiz kalmaktadir. Analiz verilerine bakarak, orta yastaki 6gretim

elemanlannin orgut icinde fikir, goérus ve 6nerilerini paylasma konusunda

digerlerine gore daha isteksiz olduklan séylenebilir. Ancak, 31-40 yas

araliindaki 6gretim elemanlannin sessizligi ile 51 yas ve Gzeri 6gretim
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elemanlarinin sessizligi arasinda anlaml bir fark gorilse de, etki blyukltgu
degerleri incelendiginde (kismi eta’=%5,7), bu farkhlasmanin disik

dizeylerde oldugu gériilmektedir.

Ogretim elemanlarinin sessiz kaldiklan durumlarin alt boyutlarina
bakildiginda, 6gretim elemanlarinin sessiz kaldiklar durumlardan bir kismi
yasa gore farklihk gosterirken (p<0.05), bir kismi anlamh bir farkhhk
gdstermemektedir (p>0.05).

Analiz sonuglari, 6gretim elemanlarinin etik ve sorumluluklar ile ilgili
sessizliginin yas faktériine gore anlamli bir farklihk gd&sterdigini ortaya
koymaktadir (Fz4ssy= 10,760 p<.01). Bu farkliigin hangi yas gruplan

arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Scheffe testinin sonuglarina

goére, 31-40 yas araligindaki &gretim elemanlari (J_C=2,44) etik ve

sorumluluklar ile ilgili durumlarda, 51 ve (zeri yas araligindaki 6dretim

elemanlarina ()_C=1,90) gore daha fazia sessiz kalmay tercih etmektedir.
Ancak, etki buyukligi degerleri incelendiginde (kismi eta’=%6,6), bu

farkhlagsmanin disik diizeylerde oldugu gérilmektedir.

Ogretim elemanlarninin yonetsel sorunlar ile ilgili sessizligi yasa gore
anlamh bir farklihk gostermektedir (F(3.4s5= 10,037 p<.01). Bu farkliliin hangi

yas gruplan arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Scheffe testinin

sonucglarina gére, 21-30 yas araligindaki &gretim elemanlan ()_c=3,05)

yonetsel sorunlarla ilgili, 51 ve lUzeri yas araligindaki 6gretim elemanlarina

gore (x=2,35) daha fazla sessiz kalmayi tercih etmektedirler. Ancak, etki
buyiiklugu degerleri incelendiginde (kismi eta®=%6,2), bu farklilagmann

dusiik duzeylerde oldudu goérilmektedir.

Yapilan analiz sonucunda 6dretim elemanlarinin  6rgiit iginde
karsilastiklan olumsuz davraniglar ile ilgili sessiz kalmasinin, yasa gore
anlamh bir farklilk gésterdigi bulunmustur (Fzassy= 5,168 p<.01). Bu

farkhhidin hangi yas gruplan arasinda oldugunun belirlenmesi amaciyla
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yapilan Scheffe testinin sonuglarina gére, 31-40 yas arahdindaki &6gretim
elemanlari (;c= 2,11) karsilastiklar olumsuz davraniglar kargisinda, 51 ve

Uzeri yas araligindaki 6gretim elemanlarina (;c=1,81) gére daha siklkla
sessiz kalmaktadir. Ancak, etki buylkligia degerleri incelendiginde (kismi

eta’=%3,3), bu farklilasmanin diisitk diizeylerde oldugu goriilmektedir.

Ogretim elemanlannin galisma kosullar ile ilgili sessiz kalmasinin

yasa gére anlami bir farkhlik gostermedidi ortaya ¢ikmistir (p>0.05).

Ogretim elemanlarinin sessiz kaldiklar durumlarin yasa gére degisip
degismedigi ile ilgili yapilan analiz bulgularn 1g1ginda orta yasgtaki 6gretim
elemanlannin digerlerine oranla daha sik sessiz kaldiklari, yas ilerledikce etik
ve sorumiluluklar, yénetsel sorunlar ve érgit icinde karsilagilan olumsuz
durumlarla ilgili sessiz kalmanin da azaldigi sdylenebilir. Bunun nedeni, yas
ilerledikce 6gretim elemanlannin unvan ve tecriibesinin artmasi ve bunun
sonucunda bu 6gretim elemanlarinin érgiitsel uygulama ve sorunlaria ilgili

fikir beyan etme konusunda kendilerine daha fazla giiven duymasit olabilir.

Egitim Durumu

Ogretim elemanlarinin sessiz kalma durumlarinin egitim durumuna
gore degisip degismedigine dair degerlendirmeler iligkisiz 6rneklemler igin tek

yonla ANOVA kullanilarak yapiimig, bulgular Tablo 12°de verilmistir.
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Tablo 12.

Ogretim Elemaniarinin Sessiz Kalma Durumiarinin Egitim Durumuna Gére
Degeriendirilmesine lliskin ANOVA Sonuglari

Varyansin Kareler sd Kareler F p kismi  Anlamh Farkhhk
Kaynagt Toplam; Ortalamas! eta’
Etik ve Gruplararasi 5.974 2 2,987 5,881 003 ,026  lisans — doktora
Sorumluluklar Grupici 231,578 456 508
TOPLAM 237,552 458
Yénetsel Grupfararasi 8,812 2 4 406 6,119 002 ,026  lisans — doktora
Soruntar Grupici 328,332 456 720
TOPLAM 337,144 458
Olumsuz Gruplararasi 3.462 2 1,731 3,671 026 ,016  lisans — doktora
Davramiglar Grupigi 214,537 455 472
TOPLAM 217,999 457
Calisma Gruplararasi 2,077 2 1,038 1,353 259
Kosullar Grupigi 349,904 456 767
TOPLAM 351,981 458
TOPLAM Gruplararasi 4,502 2 2,251 5,466 005 ,023  lisans — doktora
Grupigi 187,390 455 412

TOPLAM 191,892 457

Tablo 12'de goéraldigu gibi 6gretim elemaniarinin sessiz kalma
durumlan egitim durumuna gére anlamh bir farkiihk géstermektedir (F2.455=
5,466 p<.01). Bu farklihigin hangi egitim durumlar arasinda oldugunun

degerlendirimesi i¢in yapilan Sceffe testinin sonuclarina goére, lisans
dizeyinde egitim almis dgretim elemanlarinin (x=2,59), doktora dizeyinde

egitim almis ogretim elemanlarina (x=2,32) gére daha siklikla sessiz
kaldiklan gorilmektedir. Ancak, etki buyukligu degerleri incelendiginde
(kismi eta’=%2,3), lisans ve doktora diizeyinde egitim almis 6gretim
elemanlannin sessiz kalmasindaki farkhiiagsmanin c¢ok dusik dizeylerde

oldugu gériilmektedir.

Sessiz kalma durumlarinin alt boyutlarinin bir kismi egitim durumuna
gore farkliik gosterirken (p<0.05), bir kismt anlamh bir farkliik
gostermemektedir (p>0.05).

Analiz sonuglan, 6gretim elemaniarinin etik ve sorumluluklar ile ilgili
durumlarda sessiz kalmasinin egitim durumuna gdére anlamli bir farklilk
gosterdigini ortaya koymaktadir (F24s6= 5,881, p<.01). Bu farklihgin hangi

egitim durumlan arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Scheffe testinin
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sonuglarina goére lisans diizeyinde egitim almis 6gretim elemanlar (x= 2,50)

etik sorumiuluklar hakkinda daha fazla sessiz kalmayi tercih ederken,

doktora diizeyinde egitim almig ogretim elemanlan (x=2,19) bu konularda
daha az sessiz kalmayi tercih etmektedirler. Ancak, etki biylkligi dederleri
incelendiginde (kismi eta®=%2,5), bu farklilasmanin diisiik diizeylerde oldugu

goralmektedir.

Analizden elde edilen bulgular, 6gretim elemanlarinin ydnetsel
sorunlar ile ilgili sessiz kalmasinin egitim durumuna gére anlaml bir farkhhk
gosterdigini ortaya koymaktadir (F4s6= 6,119, p<.01). Bu farkliigin hangi
egitim durumlar arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Scheffe testinin

sonuglarina gore, yonetsel sorunlar hakkinda lisans diizeyinde egitim almis
ogretim elemanlani (x= 3,11) doktora dizeyinde egitm almis ogretim

elemanlarina (x=2,78) gore daha sik sessiz kalmay: tercih etmektedirler.
Ancak, etki buyuklugu degerleri incelendiginde (kismi eta’=%2,6), bu

farklilagsmanin disik diazeylerde oldugu gérilmektedir.

Ogretim elemanlarinin érgit icinde karsilagtiklar olumsuz davranislar
ile ilgili sessizligi de egitim durumuna gbére anlamh bir farklihk gostermektedir
(F 2455=3,671, p<.05). Bu farkllligin hangi egitim duzeyleri arasinda oldugunu

bulmak amaciyla yapilan Scheffe testinin sonuglarina gére, lisans diuzeyinde
egitim almis 6gretim elemanlari (x=2,20) érgit iginde karsilastiklar olumsuz
davraniglar ile ilgili yuksek lisans dizeyinde egitim almis o6gretim
elemanlarina (;c=1 ,95) gore daha siklikla sessiz kalmay tercih etmektedirler.
Ancak, etki buyukluga degerleri incelendiginde (kismi eta®=%1,6), bu

farklilagsmanin oldukga disik diizeylerde oldugu gériilmektedir.

Analiz sonucunda, &gretim elemanlarinin ¢alisma kosullari ile ilgili
sessiz kalmasinin egitim durumuna gére anlamh bir farkllik géstermedigi

bulunmustur (p>.05).
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Ogretim elemanlarinin sessiz kaldiklari durumlanin egitim durumuna
gore degisip dedismedidi ile ilgili yapilan analiz bulgularina gére, egitim
durumu arttikga sessizlik azalmaktadir. Egitim dlzeyi arttikgca ogretim
elemanlan belirtilen orgutsel durumlar kargisinda sessiz kalmaktan ¢ok
acikga fikirlerini ortaya koymayi tercih etmektedirler. Universite ortaminda
doktora egitimini tamamlamak, mesleki gelisim acgisindan énemli bir doniim
noktasidir. Doktora egitiminin tamamlanmasi ile birlikte 6gretim Gyeligi
statisine yukselebilen 6dretim elemanlannin kararlara katilimi artmakta ve
orgutsel uygulamalar Gzerinde daha ¢ok s6z sahibi olmaktadirlar. Doktora
dizeyinde egitim almis ogretim elemanlannin fikirlerini agikga ifade

edebilmesi buna bagl olabilir.

Unvan

Ogretim elemanlarinin sessiz kalma durumlarinin unvan degiskenine
gore degisip degismedigine dair degerlendirmeler iliskisiz 6rneklemler igin tek

yonlia ANOVA testi kullanilarak yapilimis, bulgular Tablo 13’de verilmistir.

Tablo 13.

Ogretim Elemanlannin Sessiz Kalma Durumlarimin Unvana Gére
Degerlendirilmesine lliskin ANOVA Sonuglari

Varyansin Kareler sd Kareler F P kismi Anlamli Farklilik
Kaynag Toplami Ortalamast eta’

Etik ve Gruplararasi 22,553 5 451 9,504 000 ,095 ar.gor. — prof.
Sorumluluklar Grupigi 214,999 453 A7S

TOPLAM 237,552 458
Yonetsel Gruplararasi 31,037 5 6,207 9,186 000 ,092 okt. — prof.
Sorunlar Grupigi 306,107 453 676

TOPLAM 337,144 458
Olumsuz Gruplararasi 15,250 5 3050 6,800 000 ,070 okt. — prof.
Davraniglar Grupigi 202,748 452 449

TOPLAM 217,999 457
Calisma Gruplararasi 4,002 5 ,800 1,042 392
KoguHan Grupigi 347980 453 768

TOPLAM 351,981 458
TOPLAM Gruplararast 16,642 5 3,328 8,585 000 ,087 okt. — prof.

Grupigi 175,250 452 .388

TOPLAM 191,892 457

Tablo 13’de gorildigu Gzere, 6gretim elemanlarinin sessiz kalma

durumlan unvana gére anlaml bir farkhihk géstermektedir (F5452=8,585, p>

.01). Yapilan Scheffe testinin bulgularina gére, okutmanlar (x=2,57)
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profesérlere (x= 1,90) gore daha sik sessiz kalmayl tercih etmektedirler.
Ancak, etki buydkligu degerleri incelendiginde (kismi eta’=% 8,7), bu

farkhlagsmanin yiksek diizeylerde olmadigi gérilmektedir.

Analiz sonuglar, o6gretim elemanlannin etik ve sorumluluklar
konusunda sessiz kalmasinin unvana gére anlamh bir farklilik gosterdigini
ortaya koymaktadir (Fs4s3= 9,504, p<.01). Bu farkihigin hangi unvanlar

arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Scheffe testinin sonuglarina
gore, etik ve sorumluluklar ile ilgili aragtirma gorevlileri (x= 2,48) profesériere

(x=1,83) gore daha fazla sessiz kalmayi tercih etmektedirler. Ancak, etki
bluylklugu degerleri incelendiginde (kismi eta’=% 9,5), bu farkhlagsmanin

yuksek dizeylerde olmadigi goralmektedir.

Ogretim elemanlarinin  yonetsel sorunlar ile ilgili sessiz kalmasi
unvana gore anlamli bir farkhlik géstermektedir (Fis4s3= 9,186, p<.01). Bu

farkhh@in hangi unvanlar arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan
Scheffe testinin sonuglarina gére, okutmanlar (x= 3,13) yoénetsel sorunlar

hakkinda profesériere (;=2,16) gore daha fazla sessiz kalmayi tercih
etmektedirler. Ancak, etki blytklidh dederleri incelendiginde (kismi

eta’=%9,2), bu farklilasmanin yuksek duzeylerde olmadi§i gérillmektedir.

Ogretim elemanlarinin érgiit icinde karsilastiklan olumsuz davranislar
ile ilgili sessizligi de unvana gore anlaml bir farklilik géstermektedir (Fs4s2) =
6,800, p<.01). Bu farkhhdin hangi unvanlar arasinda oldugunu bulmak

amaciyla yapilan Scheffe testinin sonuglarina goére, karsilastiklari olumsuz

davranislar ile ilgili okutmanlar (x=2,14) profesorlere (x=1,45) gére daha
fazla sessiz kalmayi tercih etmektedirler. Ancak, etki blyukligl degerleri
incelendiginde (kismi eta’=%7), bu farklilagsmanin yiksek duzeyierde

olmadi§ goérulmektedir.
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Analiz sonuglarina gore, 6gretim elemanlannin ¢ahisma kosullarn ile
ilgili sessiz kalmasi unvana gére anlamli bir farklilk géstermemektedir
(p>.05).

Ogretim elemanlarinin sessiz kaldiklan durumlar unvana goére farklilik
gostermektedir. Analiz sonuglarina gore, okutmanlar o&zellikle etik ve
sorumluluklar ile yénetsel sorunlar konusunda profesérilere gére daha siklikla
sessiz kalmaktadirlar. Ancak, ortalama dederlere bakildiginda 6gretim
elemanlarinin nadiren sessiz kaldiklan ve coguniukla acikga konusmayi
tercih ettikleri goérilmektedir.  Ancak, o6gretim yardimcilarinin  6gretim
uyeleriyle karsilagtinldiginda daha sessiz oldugu gérilmektedir.
Uiniversitelerdeki yoénetim dizenine bakildiginda, 6gretim Uyelerinin
yoneticilerle arasindaki demografik farkhliklarin az oldudu gézlenmektedir.
Ayrica, Ogretim uGyeleri, kurumsal uygulamalar (Ozerinde 6gretim
yardimcilarina gére daha fazla séz sahibi olabilmektedir. Bu durum, 6gretim
yardimcilannin belittilien durumlar ile ilgili neden daha az sessiz kaldidin
aciklayabilir. Cakici (2008)’'nin yaptidi arastirmaya goére, 6gretim yardimcilari
belirtilen konularda o6gretim Uyelerine gére daha sessiz kalmaktadir. Bu

bulgu, mevcut aragtirmanin bulgularini da destekler niteliktedir.

Kurumda Calisma Siiresi

Ogretim elemanlannin sessiz kalma durumlarinin kurumda ¢alisma
suresine gore degisip degismedigine dair degerlendirmeler iligkisiz
orneklemler i¢in tek yonla ANOVA kullanitarak yapilmisg, bulgular Tabio 14'te

veriimistir.
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Tablo 14.

Ogretim Elemaniarnin Sessiz Kalma Durumlannin Kurumda Calisma
Siiresine Gére Degerlendirilmesine lliskin ANOVA Sonuglart

Varyansin Kareler sd Kareler F p kismi Anlamli Farklihk
Kaynagi Toplam Qrtalamas! eta’
gtlk ve Gruplararasi 9607 3 3,202 6392 000 040 1-6 yl|"— 13 yil ve
orumiuluklar Uzeri
Grupici 227 944 455 ,501
TOPLAM 237,552 458
Yonetsel Gruplararasi 14,352 3 4784 6743 000 043 1-6 YI|N~ 13 ytl ve
Sorunlar uzen
Grupici 322,792 455 ,709
TOPLAM 337,144 458
Olumsuz Gruplararasi 1,692 3 531 1,113 343
Davraniglar Grupigi 216,406 454 ATT
TOPLAM 217,999 457
Caligma Gruplararasi ,303 3 101 131 942
Koguliari Grupigi 351,678 455 73
TOPLAM 351,981 458
TOPLAM Gruplararass 5457 3 1819 4430 004 028 1-6 y“u_z:;r? yil ve
Grupici 186,434 454 411

TOPLAM 191,892 457

Tablo 14’te goéruldagil Gzere, 6gretim elemanlarinin sessiz kalma
durumlar kurumda ¢alisma siiresine gdre anlamli bir farkliik géstermektedir

(F3454= 4,430, p<.01). Yapilan Scheffe testinin sonuglarina gére, kurumda
calisma siresi 1-6 yil arahidinda olan 6gretim elemanlari (}= 2,49) kurumda

calisma suresi 13 yil ve Uzeri olan 6gretim elemanlarina (x= 2,19) goére
daha siklikla sessiz kalmay tercih etmektedirler. Ancak, etki blyuklugd
degerleri incelendiginde (kismi eta®=%2,3), bu farklilasmanin oldukca distk

dizeyde oldugu gérilmektedir.

Analiz sonuglarn, 6gretim elemanlarinin etik ve sorumluluklar
konusunda sessiz kalmasinin kurumda c¢alisma siliresine goére anlamli bir
farklihk gésterdidini ortaya koymaktadir (F(34s5= 6,392, p<.01). Bu farkliligin
hangi ¢alisma siresi arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Scheffe

testinin sonuglarina goére, su anki kurumlarinda 1-6 yil sireyle galisan
6gretim elemanlari (}= 2,42) etik ve sorumiulukiar hakkinda, 13 ve daha
fazla yil sireyle kurumda caligsan 6gretim elemanlarina gére (;c=2,02) daha
fazla sessiz kalmay: tercih etmektedirler. Ancak, etki buyiklugu degerleri

incelendiginde (kismi eta’=%4), bu farkhlasmanin disik diizeyde oldugu

go6rulmektedir.
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Ogretim elemaniarinin yénetsel sorunlar ile ilgili sessiz kalmasi,
kurumda caligma siresine gére anlamli bir farkhlik gdstermektedir (F.
455=6,743, p<.01). Bu farkhhidin hangi ¢alisma siiresi arasinda oldudunu

bulmak amaciyla yapilan Scheffe testinin sonuglarina gére, su anki

kurumlarinda 1-6 yil siireyle ¢alisan égretim elemanian ()_c= 3,07) ybnetsel

sorunlar hakkinda 13 yil ve daha fazla sireyle kurumda c¢alisan 6gretim

elemaniarina ()_c=2,56) gére daha fazla sessiz kalmayi tercih etmektedirler.
Ancak, etki buyuklugi degerleri incelendiginde (kismi eta®=%4,3), bu

farklilagmanin disik diizeyde oldugu gérilmektedir.

Analiz bulgulan, 6gretim elemanlarinin g¢alisma kosullari ve &rgit
icinde karsilastikiar olumsuz davraniglar ile ilgili sessiz kalmasinin kurumda
calisma suresine gére anlamh bir farkliiik gdstermedigini ortaya koymaktadir
(p>.05).

Kurumda caligma siresi 6gretim elemanlarinin sessizligini etkileyen
bir dedisken olmakla birlikte ¢alisma sirelerine gére sessiz kalma arasindaki
farkltlasma oldukga disilk dizeylerdedir. Analiz sonuglari, kurumda ¢alisma
suresi 6 yildan daha az olan 6gretim elemanlarinin digerlerine goére daha
sessiz oldugunu goéstermektedir. Diger yandan, uzun slredir ayni kurumda
gahsan ogretim elemanlan, etik ve sorumiuluklar ile ilgili konularda ve
yonetsel sorunlar ile ilgili olarak sessiz kalmaktansa agik¢a konugmayi tercih
etmektedirler. Bu bulguyu destekleyen iki farkl goris ileri surllebilir.
Oncelikle, kurumda c¢alisma siresinin uzun olmasi devam baghhgi
dogurabilir. Béyle bir durumda da &dretim elemaninin orgitsel gelisimi arzu
etmesi olasidir. Bu nedenle, édretim elemanlan kurumda calisma siresi
arttikga drgatsel gelisim igin gerekli fikir ve dnerilerini agik¢a ortaya koymaya
meyilli olabilirler. Diger bir bakig agisiyla, kurumda g¢alisma siresi arttikga
ogretim elemanlarinin gahstiklan Gniversiteyi daha iyi tanidiklan ve bu
nedenle kurumsal uygulamalar izerinde daha fazla s6z sahibi ya da fikir

sahibi olduklar ileri sarulebilir.
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Ogretim Elemaniarinin Sessiz Kalma Nedenleri

Arastirmaya katilan égretim elemanlarinin sessiz kalma nedenleri ile
ilgili veriler cesitli istatistiksel ydntemlerle degderlendiriimis ve bulgular

yorumlanmigtir.

Ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenlerini degerlendirmek icin
kullanilan dlgegin boyutlarina gére bu nedenler (1) geri ¢ekiime, (2) kendini
koruma, (3) is arkadaslari ile iliskileri koruma , (4) yonetici ile iligkileri koruma,
(5) kurumsal duzenlemeler ve (6) kendine giiven eksikiigi olarak
gruplandinimistir. Ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenlerine iligkin

veriler Tablo 15’te gosterilmistir.

Tablo 15.

Ogretim Elemaniannin Sessiz Kalma Nedenlerine lligkin Aritmetik Ortalama
ve Standart Sapma Degerleni

Sessiz Kalma Nedenleri X S

Geri cekilme 3,21 0,92
Kendini koruma 2,73 0,94
Is arkadaslari ile iligkileri koruma 3,13 1,10
Yoneticiler ile iligkileri koruma 3,12 1,05
Kurumsal diizenlemeler 3,50 0,98
Kendine giiven eksikligi 2,40 0,81
TOPLAM 3,02 0,68

Tablo 15'te gériuldugu Gzere 6gretim elemanlan belirtilen nedenlere

dayal olarak sessiz kalmay tercih etmektedir. Ogretim elemanlarini sessiz
kalmaya iten nedenlerin basinda kurumsal dizenlemeler gelirken (;c=3,50),
bunu sirasiyla geri ¢cekilme (}=3,21), is arkadaslan ile iligkileri koruma ()_c=
3,13), yonetici ile iliskileri koruma (;c=3,12), kendini koruma (;=2,73) ve

kendine giiven eksikligi eksikligi (; =2,40) takip etmektedir.

Ogretim elemanlaninin sessiz kalma nedenleri arasindaki iligkinin
belirlenmesi amaciyla yapilan korelasyon katsayisi degerleri Tablo 16'da

veriimigtir.
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Ogretim Elemaniarinin Sessiz Kalma Nedenieri Olgeginin Alt Boyutlar

Arasindaki lligkinin Degerlendinilmesine Yo6nelik Korelasyon Katsayilari

Geri Kendini [s.ark. ile  Yoneticiile Kurumsal Kendine
¢cekiime  koruma iligkiteri iliskileri Dizenleme glven
koruma koruma eksikligi

Geri ¢cekilme 10

Kendini koruma  407(**) 1M

Is ark. ile

iliskileri koruma ,209(*") ,480(*") 1)

Yonetici ile

ilikileri koruma ,264(*%) ,522(*") 11 1)

Kurumsal ,606(**) ,363(*") ,356(**) ,378(*") 1()

dizenleme

Kendine glven ,282(*%) A407() ,355(*%) LA35(*") ,189(*") 1)

eksikligi

(*) Korelasyon 0.05 dilzeyinde anlaml

(**) Korelasyon 0.01 dizeyinde anlamli

Tablo 16’da goruldigu Gzere, is arkadaslanyla iligkileri koruma
nedeniyle sessiz kalma ile ydneticiyle iligkileri koruma nedeniyle sessiz kalma
arasinda (r = . 711), geri ¢ekilme ile kurumsal dizenlemeler nedeniyle sessiz
kalma arasinda (r = .606) ve kendini koruma nedeniyle sessiz kalma ile
.522)

yuksek dizeyde pozitif bir iliski gézlenmektedir. Kendini koruma nedeniyle

yoneticiyle iligkileri koruma nedeniyle sessiz kalma arasinda (r =

sessiz kalma ile kendine giiven eksikligi nedeniyle sessiz kalma (r= . 407) ve
i$ arkadaslan ile iligkileri koruma nedeniyle sessiz kalma arasinda (r = . 480)
orta duzeyde pozitif bir iliski gdézlenmektedir. Geri ¢ekilme nedeniyle sessiz
kalma ve kendini koruma nedeniyle sessiz kalma arasinda orta dizeyde
pozitif bir iligki gdzlenmektedri (r = . 407). Sessiz kalma nedenlerinin diger alt
boyutlan arasindaki pozitif ancak dusik duzeyde bir iliski gézlenmektedri (r <
.400)

Ogretim Elemanlannmin Sessiz Kalma Nedenlerinin Demografik

Degiskenlere Gére Degerlendirilmesi

Ogretim elemanlannin sessiz kalma nedenlerinin cinsiyete, yasa,
egitim durumuna, unvana ve kurumda c¢alisma siresine goére degisip

degismedigi ile ilgili degerlendirmeler yapilmis ve bulgular degerlendirilmistir.
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Cinsiyet

Ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenlerinin cinsiyete gére
degisip degismediginin belirlenmesi igin yapilan t-testi sonuglari Tablo 17’de

verilmistir.

Tablo 17.

Ogretim Elemanianinin Sessiz Kalma Nedenlerinin Cinsiyete Gére
Degerlendirilmesine lliskin {-testi Sonuglar

Cinsiyet N v S sd t p kismi
X eta’
Geri ¢ekilme Kadin 219 3,3580 87187 450 3,311 0,001 ,024
Erkek 233  3,0730 95335
Kendini koruma Kadin 223  2,8027 93277 453 1587 0,113
Erkek 232 2,6624 ,95232
Is ark. ile Kadin 221 3,2704 1,06607 453 2,699 0,007 ,016
iligkileri koruma Erkek 234 2,9936 1,11826
Yonetici ile Kadin 225 3,2656 101346 457 2,779 0,006 ,017
iliskileri koruma Erkek 234  2,9947 1,07284
Kurumsal Kadin 224 3,6310 91694 455 2,879 0,004 ,018
dizenlemeler Erkek 233 3,3691 1,02234
Kendine giiven Kadin 224 24542 83228 455 1,381 0,168
eksikligi Erkek 233  2,3498 , 78405
Kadin 215 3,1421 61295 443 3571 0,000 ,028
TOPLAM Erkek 230 2,9132 , 72047

Tablo 17'de gérildugn Uzere, dgretim elemanlarinin sessiz kaima
nedenleri cinsiyete gore anlamh bir farklihk gostermektedir (t43=3,571,

p<.01). Belitilen nedenlere bagl olarak kadin 6gretim elemanlarinin ()_c

=3,14) erkek 6gretim elemanlarindan (J_C= 2,91) daha fazla sessiz kalmayi
tercih ettikleri gorilmektedir. Ancak, etki boylkliga degerleri incelendiginde
(kismi eta’=%2.8), bu farkllasmanin olduk¢a diisiik diizeyde oldugu

gorulmektedir

Sessizligin - alt boyutlarnna goére degerlendirildiginde  6dretim
elemanlarinin geri ¢cekilme nedeniyle sessiz kalmalan cinsiyete gére anlamlh

bir farklillk géstermektedir (t 457=3,311, p<.01). Kadin 6gretim elemanlarinda
(J_c=3,36) geri ¢ekilme nedeniyle sessiz kalma orani erkek &gretim

elemanlanna (x=3,07) gore daha fazladir. Ancak, etki biyiikligu degerleri
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incelendiginde (kismi eta’=%2.4), bu farklilasmanin oldukga disik dizeyde

oldugu gérilmektedir

Ogretim elemanlarinin is arkadaslariyla iligkilerini koruma nedeniyle

sessiz kalmalarn ile cinsiyet arasinda da anlamh bir fark bulunmaktadir (t
4s3=2,699, p<.01). Buna gore kadin 6gretim elemanlar (x= 3,27) erkek

ogretim elemanlarina (x=2,99) gore iliskilerini korumak igin daha fazla sessiz
kalmaktadirlar. Ancak, etki bliyukligd degerleri incelendiginde (kismi

eta’=%1,6), bu farklilasmanin oldukga diisiik dizeyde oldugu gérillmektedir

Yonetici ile iliskileri koruma nedeniyle sessiz kalma konusunda da

anlamh bir farklilagsma gézlemlenmektedir (t (457=2,779, p<.01). Kadin

ogretim elemanlar (;c=3,27) erkek o6dretim elemanlarina (}=2,99) gore
yoneticileriyle iligkilerini korumak icin daha fazla sessiz kalmaktadirlar.
Ancak, etki buyukligu degerleri incelendiginde (kismi etaz=%1,7), bu

farkhilagsmanin oldukga dusik duzeyde oldugu goriimektedir

Cinsiyete goére farkhhdin gézlemlendidi bir diger boyut da kurumsal

dizenlemeler boyutudur (t 4s55-2,879, p<.01). Kurumsal dizenlemeler kadin
ogretim elemanlarinin  sessiz  kalmasinda (3_6=3,63) erkek 6gretim

elemanlarina (}= 3,37) gore daha etkili olmaktadir. Ancak, etki bayuklagu
dederleri incelendiginde (kismi eta’=%1,8), bu farklilasmanin oldukca diisiik

dizeyde oldugu gorilmektedir

Kendini koruma (t4s3<=1,587, p>.05) ve kendine guven eksikligine
(tass)=1,381, p>.05) dayali sessiz kalma cinsiyete gbre anlamh bir farklilik

gbstermemektedir.

Analizler sonucunda elde edilen bulgular, kadin 6gretim elemanlarinin
geri ¢ekilme, kurumsal ditzenlemeler, ig arkadaglar ve yoneticilerle iligkileri

koruma nedeniyle erkek 6gretim elemanlarindan daha ¢ok sessiz kaldiklarin
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gostermektedir. Kadinlar erkeklere gére daha ¢ok iligski yénelimlidir. Sosyal
iliskileri korumak ve digerleri ile ¢atisma igine girmemek igin sessiz
kalmalarinin nedeni bu olabilir. Diger yandan, arastirmalar kadinlarin aile igi
sorumluluklan ve toplumsal baskilar nedeniyle ydnetim pozisyonlarindan
uzaklastirildiklarini goéstermektedir (Cotter, Hermsen, Ovadia ve Vannemen,
2001). Cam tavan etkisi olarak adlandirilan bu durum o6zellikle ydénetim
pozisyonlarinda kadinlarin az olmasini agiklayan bir kavramdir. Yénetim
pozisyonundakilerin ¢ogunlukla erkek olmasi, kadin &gretim elemanlarinin
sessizligini artiran bir etken olabilir. Morrison ve Miliken (200)'in ileri sird0ga
gibi, yoneticiler ve 6gretim elemanlan arasindaki bu demografik farklilasma,

kadin 6gretim elemanlarini sessizlige iten bir etmen olabilir.

Yas

Ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenlerinin yas degiskenine
gore degisip degismedigine dair degerlendirmeler iligkisiz érneklemler igin tek

yonli ANOVA kullantlarak yapiimig, bulgular Tablo 18’de verilmistir.

Tablo 18'de goéruldiga Gzere, 6gretim elemanlarinin sessiz kalma

nedenleri yaga gore anlaml bir farklihk gostermektedir (F(3441y=6,278, p<.01).
Analiz sonuclarina gére 31-40 yas araliindaki 6gretim elemanlarn (x= 3,12)

41-50 yas araligindaki ogretim elemanlarina (}=2,78) oranla daha fazla
sessiz kalmaktadirlar. Sessiz kalma durumlarinda oldugu gibi sessiz kalma
nedenlerine gore de orta yastaki 6gretim elemanlarinin drgut icinde fikir,
gérils ve oOnerilerini agikga ortaya koymakta daha c¢ekingen oldugu
sdylenebilir. Ancak, etki buyukliga degerleri incelendiginde (kismi

eta’=%4,1), bu farklilasmanin diisiik diizeyde oldugu gérilmektedir
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Tablo 18.

Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Nedenlerinin Yasa Gére
Degerlendiriimesine lliskin ANOVA Sonuglari

Varyansin Kareler sd Kareler F p kismi Aniamli
Kaynag Toplami Ortalamasi eta’ Farklilik
Geri gekime Gruplararasi 6,322 3 2,107 2,488 060
Grupigi 379,423 448 ,847
TOPLAM 385,745 451
Eendini Gruplararasi 14,595 3 4,865 5622 001 036 21-30 yas
oruma 41-51 yas
Grupigi 390,292 451 865
TOPLAM 404,887 454
Is ark. ile Gruplararasi 10,489 3 3496 2922 034 o019 31-40yas 51
iligkileri ve bzeri
koruma Grupigi 539,616 451 1,196
TOPLAM 550,105 454
_Y_bn_etiqi ile Gruplararasi 16,561 3 5520 5125 002 ,031 3140 yas
iligkileri 41-50 yas
koruma Grupigi 490,108 455 1,077
TOPLAM 506,669 458
Klfrumsal Gruplararasi 7530 3 2510 2642 049 017 51 ve Uzeri
Diizenlemeler 41-50 yas
Grupigi 430,273 453 .950
TOPLAM 437,803 456
Kendine Gruplararas: 21-30 yas
given eksikiigi 23,392 3 7,797 12,847 000 ,078 41-50 yas
Grupigi 274,940 453 607
TOPLAM 298,332 456
TOPLAM Gruplararasi 8.523 3 2841 6278 000 041 21-30 yas
41-50 yag
Grupici 199,556 441 453

TOPLAM 208,079 444

Ogretim elemantarinin kendini koruma nedeniyle sessiz kalmasinin
yas faktoriine gore anlamh bir farklhiik gosterdigi gézlenmektedir (F(3.451)=
5,622 p<.01). Bu farkliigin hangi yas gruplan arasinda oldugunu bulmak

amaciyla yapilan Scheffe testinin sonuglarina gore, kendini koruma nedeniyle
sessiz kalma 21-30 yas araligindaki 6gretim elemanlartnda (J_C=2,84), 41-50

yil araligindaki 6gretim elemanlarina (;c=2,43) gore daha fazla
gorilmektedir. Ancak, etki blylkluglu degerleri incelendiginde (kismi

eta®=%3,6), bu farklilasmanin disiik diizeyde oldugu gérillmektedir.

Ogretim elemanlannin isg arkadaslan ile iligkilerini koruma nedeniyle
sessiz kalmasinin yas faktoriine gére anlamh bir farklihk gosterdigi
gozlenmektedir (Fzas)= 2,922, p<.05). Bu farklihgin hangi yas gruplan
arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Scheffe testinin sonuglarina

gore, 31-40 yas aralgindaki 63retim elemanlar ig arkadaglariyla iligkilerini

koruma nedeniyle (x=3,30), 51 ve uzeri yas araligindaki o6gretim
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elemanlarina (x=2,93) gére daha fazla sessiz kalmaktadirlar. Ancak, etki
buyuklugin degerleri incelendiginde (kismi eta’=%1,9), bu farklilasmanin

dusik duzeyde oldugu goridimektedir.

Yonetici ile iligkileri koruma nedeniyle sessiz kalma konusunda anlamli

bir farkliik gézlenmektedir (Fz4s5= 5,125, p<.01). 31-40 yas araligindaki
o6gretim elemanlan yonetici ile iligkilerini koruma nedeniyle, (}=3,26) 41-50

yil araligindaki 6gretim elemanlarina (;c= 2,82) gbre daha fazla sessiz
kalmaktadir. Ancak, etki buylUkligi degerleri incelendiginde (kismi

eta’=%3,1), bu farklilasmanin dusiik diizeyde oldugu gérilmektedir.

Ogretim elemanlannin  kurumsal diizenlemeler nedeniyle sessiz
kalmasi ile yas arasinda anlamh bir farkliik gorilmektedir (F:34s3=
2,642,p<.05). Bu farkhligin hangi yas gruplan arasinda oldugunun

degerlendiriimesine dair yapilan Scheffe testinin sonuglarina gére, kurumsal
diizenlemeler nedeniyle, 51 ve Uzeri yas araliindaki é6gretim elemanlari ()_c=

3,63) 41-50 yas araligindaki 6gretim elemanlarina ()_c= 3,35) gore daha fazla
sessiz kalmaktadir. Ancak, etki buyikluga degerleri incelendiginde (kismi

eta®=%1,7), bu farklilasmanin diisiik diizeyde oldugu gérilmektedir

Ogretim elemanlarinin kendine given eksikligi nedeniyle sessiz
kalmasi da yasa gore anlamh bir farklihk gostermektedir (Fz4s3= 12,847,
p<.01). Bu farklihdin hangi yas gruplan arasinda oldugunu bulmak amaciyla

yapilan Scheffe testinin sonuclarina gére, kendine given eksikligi nedeniyle
sessiz kalma 21-30 yas araligindaki 6gretim elemanlarinda (}=2,65 41-50

yas arahgindaki ogretim elemanlarina gore (;c=2,05) daha fazla
gorillmektedir. Ancak, etki buytklugu degerleri incelendiginde (kismi

eta®=%7,8) bu farklilasmanin yuksek diizeyde olmadigi goriiimektedir
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Analiz sonuglanna goére, 6gretim elemanlannin geri ¢ekilme nedeniyle
sessiz kalmasinin yas faktoériine gére anlamhi bir farkhlik goéstermedigi

bulunmustur (p>.05).

Yas degiskeni o©gretim elemanlarinin sessiz kalma nedenlerini
etkilemektedir. Bulgular, 6zellikle gen¢ 6gretim elemanlarimn (21-30 yas)
kendini koruma ve kendine giiven eksikliji nedeniyle sessiz kaldiklarini
gostermektedir. Orta yastaki 6dretim elemanlarinin sessizliginin altinda ise,
daha c¢ok is arkadaslari ve ydneticilerle iliskileri korumak yatmaktadir.
Arastirma bulgulan, 50 yasin Gzerindeki ogretim elemanlarimin 6zellikle

kurumsal diizenlemeler nedeniyle sessiz kaldiklarini gostermektedir.

Egitim Durumu

Ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenlerinin  egitim durumu
degigkenine gore degisip degismedigine dair degerlendirmeler iligkisiz
orneklemler icin tek yénlia ANOVA kullanilarak yapilmig, bulgular Tablo 19'da

verilmigtir.

Tablo 19'da goéruldudi lzere, 6gretim elemanlarinin sessiz kalma
nedenleri egitim durumuna gbre anlaml bir farkliik géstermektedir (Fq.

442=7,956, p<.01). Analiz bulgularina gére belittilen nedenlere bagli olarak,
lisans dizeyinde egitim almis o6gretim elemanlan ()_c= 3,19) doktora

dizeyinde egitim almis 6gretim elemanlarina (x=2,92) oranla daha fazla
sessiz kalmaktadir. Ancak, etki buytkliglu degerleri incelendiginde (kismi

eta’=%3,5), bu farklilasmanin dusik diizeyde oldugu gérillmektedir.
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Tablo 19.

Ogretim Elemaniarinin Sessiz Kalma Nedenlerinin Egitim Durumuna Gére
Degeriendirilmesine lligkin ANOVA Sonuglarr

Varyansin Kareler sd Kareler F p kismi  Anlaml Farkliik
Kaynad Toplami Ortalamasi eta’
Geri gekilme Gruplararasi 3,194 2 1,597 1874 155
Grupigi 382,551 449 ,852
TOPLAM 385,745 451
Kendini Gruplararasi 10,851 2 5425 6223 002 027 yilksek lisans-
koruma doktora
Grupigi 394,036 452 872
TOPLAM 404,887 454
Is ark. ile Gruplararast 12,281 2 6,140 5,161 006 ,022 lisans-doktora
iligkileri Grupigi 537,824 452 1,190
koruma TOPLAM 550,105 454
_\{on_eth ile Gruplararasi 10.413 5 5,207 4784 009 021 yiiksek lisans-
iligkileri doktora
koruma Grupigi 496,256 456 1,088
TOPLAM 506,669 458
Kurumsal Gruplararasi 3,152 2 1,576 1646 194
Dizenlemeler Grupigi 434,651 454 ,957
TOPLAM 437,803 456
Kendine Gruplararasi 18,880 2 9,440 15,337 000 ,063 lisans-doktora
gaven Grupigi 278,452 454 616
eksikligi TOPLAM 298,332 456
TOPLAM Gruplararasi 7,230 2 3,615 7,956 000 ,035 lisans-doktora
Grupigi 200,849 442 454
TOPLAM 208,079 444
Analiz sonuglarina gbére, ogretim elemanlannin kendini koruma

nedeniyle sessiz kalmasinin egitim durumuna gére anlamh bir farkhilik
gostermektedir (F4s2= 6,223, p<.01). Bu farkhiigin hangi egitim duzeyleri
arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Scheffe testinin sonuglarina

gére, kendini koruma (korku) nedeniyle sessiz kalma vyiksek lisans

duzeyinde egitim almis ogretim elemanlarinda (x=2,93) doktora diizeyinde
egitim almis 6gretim elemaniarina (x=2,60) gére daha fazla gorillmektedir.

Ancak, etki buyuklugu degerleri incelendiginde (kismi eta®=%2,7), bu

farkhlagsmanin disik diizeyde oldugu gérilmektedir.

Ogretim elemanlannin is arkadaslari ile iligkilerini koruma nedeniyle
sessiz kalmasinin egitim durumuna goére anlamh bir farkhlik gésterdigi
gozlenmektedir (Fous= 5,161, p<.01). Bu farkhhgin hangi hangi egitim
dizeyleri arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Scheffe testinin

sonuglarina gére, is arkadaslanyla iligkilerini koruma nedeniyle sessiz kalma
lisans diizeyinde egitim almis ogretim elemanlarinda (x=3,40) doktora

dizeyinde egitim almis 6gretim elemanlarina ()_c=2,99) gére daha cok
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gorulmektedir. Ancak, etki biylkliga degerleri incelendiginde (kismi

eta’=%2,2), bu farklilagsmanin diisiik diizeyde oldugu gorilmektedir.

Ogretim elemanlarinin yénetici ile iligkileri koruma nedeniyle sessiz
kalmasi egitim durumuna gére anlamli bir farkhlik gostermektedir (F2.4s5=

4,784, p<.01). Yonetici ile iligkilerini koruma nedeniyle sessiz kalma yiksek
lisans duzeyinde egitim almis 6gretim elemanlarinda (x=3,31) doktora

dizeyinde egitim almis 6gretim elemanlarina (x=3,00) gére daha fazla
gorulmektedir. Ancak, etki buyuklugh degerleri incelendiginde (kismi

eta’=%2,1), bu farklilagmanin dusiik dizeyde oldugu goriimektedir.

Ogretim elemanlarinin kendine giiven eksikligi nedeniyle sessiz
kalmasi egitim durumuna gére anlamli bir farklihk gostermektedir (F2454)=
15,337, p<.01). Bu farkliigin hangi yas gruplan arasinda oldugunu bulmak
amaclyla yapilan Scheffe testinin sonuglarina gore, kendine guven eksikligi

nedeniyle sessiz kalma lisans duzeyinde egitim almig 6gretim elemanlarinda
(x=2,72) daha cok gorulirken doktora diizeyinde egitim almis &gretim
elemanlarinda (x=2,23) daha az gorilmektedir. Ancak, etki buyukligii

degerleri incelendiginde (kismi eta®=%86,3), bu farklilagsmanin dusiik diizeyde

oldugu goérilmektedir.

Analiz sonuclarina goére, 6gretim elemanlarinin geri ¢ekilme ve
kurumsal diizenlemeler nedeniyle sessiz kalmasi ile egitim durumu arasinda

anlamli bir farkhhik géralmemektedir (p>.05).

Ogretim elemanlarinin sessiz kalmasinin altinda yatan nedenler,
onlarin egitim durumlarina gére degisebilmektedir. Aragtirma bulgulart, lisans
dizeyinde egitim gérmus 6gretim elemanlarinin is arkadaglan ile iligkileri
koruma ve kendine giiven eksiklii nedeniyle sessiz kalmayi tercih ettiklerini
gostermektedir. Ylksek lisans dizeyinde egitim almig 6gretim elemanlar ise
daha ¢ok kendini koruma ve yéneticilerle iligskileri koruma nedeniyle sessiz
kalmaktadirlar. Arastirma gorevlilerinin  mesleki geligsimlerini  devam
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ettirebiimeleri ve akademik kariyerlerinin devaminda yoéneticilerin pay
blyuktir. Bu durum, onlan acik¢a konustuklarinda karsilagsabilecekleri
olumsuz sonuglara karsi daha temkinli kiliyor olabilir. Ayrica, benzer
nedenlerle, arastirma gérevlileri yoneticilerle iligkilerini zedelemeyi riskli

gOriyor olabilirler.

Unvan

Ogretim elemanlannin sessiz kalma nedenlerinin unvan degiskenine
gore degisip dedismedigine dair degerlendirmeler iligkisiz 6rneklemier icin tek

yonlit ANOVA kullanilarak yapilmis, bulgular Tablo 20'de verilmigtir.

Tablo 20.

Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Nedenlerinin Unvana Gére
Degeriendiriimesine lliskin ANOVA Sonuglar

Varyansin Kareler sd Kareler F p kismi Anlamli
Kayna§ __ Toplam Ortalamasi eta’ Farklihk
Geri gekilme Gruplararasi 15,070 5 3,014 3,627 003 ,039 okt. — dog.
Grupigi 370674 446 831
TOPLAM 385745 451
Kendini Gruplararasi 20,875 5 4175 4882 ,000 ,062 okt — prof.
koruma Grupici 384,012 449 B55
TOPLAM 404,887 454
Is ark. ile Gruplararas) 6gr.gor. —
ligkileri 15,404 5 3,081 2,587 ,025 ,028 yrd. dog
koruma Grupigi 534,701 449 1,191
TOPLAM 550,105 454
Yénetici ile Gruplararasi 12,811 5 2,562 2,350 ,040 ,026 okt —dog.
iligkileri Grupigi 493,858 453 1,080
koruma TOPLAM 506,669 458
Kurumsal Gruplararasi 18,724 5 3,745 4,030 ,001 ,043 prof. — dog.
Dazenlemeler Grupigi 419,078 451 929
TOPLAM 437,803 456
Kendine Gruplararasi 33,717 5 6,743 11,493 ,000 ,113  okt. — prof.
giiven eksikligi Grupigi 264,615 451 ,587
TOPLAM 298,332 456
TOPLAM Gruplararas: 14,385 5 2,877 6,521 ,000 ,069 okt —dog.
Grupigi 193,694 439 ,441

TOPLAM 208,079 444

Tablo 20'de gorildaglu tzere d6gretim elemanlannin sessiz kalma
nedenleri unvana goére anlamh bir farklihk g&stermektedir (F(s.439=6,521,

p<.01). Analiz sonucunda elde edilen verilere gore, belittilen nedenler

okutmanlari (;c= 3,26) docgentlere ()_c=2,75) gére daha fazla sessiz kalmaya
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itmektedir. Ancak, etki buyukligi degerleri incelendiginde (kismi eta®=%6,9),

bu farklilagsmanin diisiik duzeyde oldugu goérulmektedir.

Analiz sonuglarina gére, égretim elemanlarinin geri gekilme nedeniyle
sessiz kalmasinin unvana gére anlamh bir farklihk gosterdigi gézlenmektedir
(Fsa46= 3,627, p<.01). Bu farkliigin hangi unvanlar arasinda oldugunu

bulmak amaciyla yapilan Scheffe testinin sonuglarina gore, geri c¢ekilme
nedeniyle sessiz kalma okutmanlarda (x=3,46) daha cok goriliirken

dogentlerde (;=2,85) daha az gériilmektedir. Ancak, etki blyuklugt degerleri
incelendiginde (kismi eta’=%6,9), bu farklilasmanin disik dizeyde oldugu

gorilmektedir

Ogretim elemanlarinin kendini koruma nedeniyle sessiz kalmasinin
unvana gére anlamli bir farklilik gosterdigi gozlenmektedir (Fs449)= 4,882,
p<.01). Bu farkhhdin hangi unvanlar arasinda oldujunu bulmak amaciyla

yapilan Scheffe testinin sonuglarina gére, kendini koruma nedeniyle sessiz

kalma okutmanlarda (;_c=2,94) daha cok gorulirken profesérierde (;= 2,39)
daha az gérilmektedir. Ancak, etki buytklugi degerleri incelendiginde (kismi

eta’=%5,2), bu farklilasmanin dusiik dizeyde oldugu gérilmektedir

Ogretim elemanlarinin ig arkadaslan ile iligkilerini koruma nedeniyle
sessiz kalmasinin unvana goére anlamli bir farklhilik gosterdigi gézlenmektedir
(F(5449)= 2,587, p<.05). Bu farkliigin hangi unvanlar arasinda oldugunu

bulmak amaciyla yapilan Scheffe testinin sonuglarina gére, is arkadaslariyla
iligkilerini koruma nedeniyle sessiz kalma 6gretim gorevlilerinde ()_c=3,45)

yardimci dogentlere (;=2,89) gore daha fazla gorilmektedir. Ancak, etki
buyiklugu degerleri incelendiginde (kismi eta®=%2,8), bu farklilasmanin

disitk diizeyde oldugu gérilmektedir.

Yénetici ile iliskileri koruma nedeniyle sessiz kalma konusunda unvana

gore anlamh farkhhik goézlenmektedir (F;s.453=2,350, p<.05). Yonetici ile

iligkilerini koruma nedeniyle sessiz kalma okutmanlarda ()_c=3,36) dogentlere
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(}=2,87) oranla daha fazla gorulmektedir. Ancak, etki buyukligu degerleri
incelendiginde (kismi eta’=%2,5), bu farklilagsmanin dusik dizeyde oldugu

gorilmektedir

Ogretim elemanlarinin  kurumsal dizenlemeler nedeniyle sessiz
kalmasi unvana gore anlamh bir farklihk géstermektedir (Fis4s1y= 4,030,
p<.01). Bu farkhligin hangi unvanlar arasinda oldugunu bulmak amaciyla

yapilan Scheffe testinin sonuglarina gére, kurumsal diizenlemeler nedeniyle

sessiz kalma profesérlerde (;c=3,97) docentlere (J_c= 3,19) gére daha fazla
gorilmektedir. Ancak, etki buyidkligi degerleri incelendiginde (kismi

eta®=%4,3), bu farkhlagmanin diisitk diizeyde oldugu gériilmektedir.

Ogretim elemanlarinin kendine guven eksikli§i nedeniyle sessiz
kalmasi da unvana gére anlaml bir farklihk géstermektedir (Fs451)= 11,493,
p<.01). Bu farkhihdin hangi unvanlar arasinda oldugunu bulmak amaciyla

yapilan Scheffe testinin sonuglarnina gére, kendine giiven eksikligi nedeniyle

sessiz kalma, okutmanlarda (J-C=2,79) profesérlere (:_c=1,80) gbre daha fazla
gérulmektedir. Ancak, etki buaydkligh degerleri incelendiginde (kismi

eta®=%11,3), bu farklilasmanin disiik diizeyde oldugu gérilmektedir.

Arastirma bulgularn, okutmanlarin daha ¢ok geri ¢ekilme, kendini
koruma, yoneticilerle iligkileri koruma ve kendine guven eksikligi nedeniyle
sessiz kaldiklarini gésterirken, profesdrlerin sessizliginde bu faktdrlerin daha
az etkih oldugunu gdéstermektedir. Dider yandan, profesérler daha cok
kurumsal diizenlemeler nedeniyle sessiz kaldiklarini bildirmislerdir. Bu bulgu,
50 yas Uzerindeki 6gretim elemanlarinin kurumsal dizenlemeler nedeniyle
daha ¢ok sessiz kaldig: bulgusu ile értigsmektedir. Universitelerde gérev
yapan 50 yas uzeri 6gretim elemanlarinin gogunlukla profesér unvanina
sahip oldugu dusunilurse, bu iki bulgunun birbiriyle tutarh oldugu
dasunulebilir. Diger bir bulgu ise, yardimci dogent unvanina sahip 6gretim
elemanlarinin sessizliginde i arkadaslanyla iligkileri korumanin en az etkiye

sahip olmasidir. Yardimci dogent unvanina sahip égretim elemanlarinin etik
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ve sorumluluklar, ydnetsel sorunlar, &rgit icinde karsilasilan olumsuz
davraniglar ve galigma kosullan ile ilgili dogent ve profesérlere gére daha
sessiz olduklan disundlurse, yardimci dogent unvanina sahip 6gretim
elemanlarinin sessiz kalma kararinda diger égretim elemanlan ile iligkilerini
zedeleme ya da g¢atisma yaratma ¢ekincesinin dijer nedenlere gére daha

zayif kaldigi séylenebilir.

Kurumda Calisma Siiresi

Ogretim elemanlannin sessiz kalma nedenlerinin kurumda galisma
suresi degiskenine gore degisip degismedigine dair degerlendirmeler iliskisiz
orneklemler igin tek yoénld ANOVA kullanilarak yapilmig, bulgular Tablo 21'de

verilmigtir.

Tablo 21'de goéraldigu lzere o6gretim elemanlarinin sessiz kalma
nedenleri kurumda caligma siresine gére anlamh bir farklilik gostermektedir

(F(3441)=3,860, p<.05). Analiz sonuclarina gére belirtilien nedenler 1-6 yil
calisma siiresi olan grubu (x= 3,14) 13 yil ve zeri galisma siiresi olan gruba

(x=2,87) goére daha fazla sessizlije itmektedir. Ancak, etki buayuklaga
degerleri incelendiginde (kismi eta®=%2,6), bu farkhlasmanin diisik duzeyde

oldugu goériaimektedir.
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Tablo 21.

Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Nedenlerinin Kurumda Calisma
Siiresine Gére Degeriendirilmesine lliskin ANOVA Sonuglar

Varyansin Kareler sd Kareler F p kismi Anlamh
Kaynagi Toplami Ortalamasi eta’ Farklihk
Geri gekilme Gruplararasi 1-6 yil
9,544 3 3,181 3,789 011 ,025 1 yildan az
Grupici 376,200 448 ,840
TOPLAM 385,745 451
Kendini Gruplararasi 1-6 yit
koruma 7,826 3 2,609 2,963 032 ,032 13 yil ve
Ozeri
Grupigi 397,061 451 ,880
TOPLAM 404,887 454
Is ark. ile Gruplararasi 2,214 3 738 608 610
iligkileri Grupigi 547,891 451 1,215
koruma TOPLAM 550,105 454
Yonetici ile Gruplararasi 1-6 yil
iligkileri 11,461 3 3,820 3510 ,015 ,023 13 yilve
koruma lzeri
Grupigi 495208 455 1,088
TOPLAM 506,669 458
Kurumsal Gruplararasi 1-6 yil
Diizenlemeler 16,998 3 5666 6,099 000 ,039 1 yiidan az
Grupigi 420,805 453 ,929
TOPLAM 437,803 456
Kf:ndine Gruplararasi 8 201 3 2734 4268 005 027 1 yildan az
giiven 7-12yl
eksikligi Grupigi 290,132 453 ,640
TOPLAM 298,332 456
TOPLAM Gruplararasi 1-6 yil
5,325 3 1,775 3,860 010 ,026 13 yil ve
uzeri
Grupigi 202,755 441 460
TOPLAM 208,079 444

Analiz sonuglarina gére, 6gretim elemanlarinin geri ¢cekilme nedeniyle
sessiz kalmasinin kurumda c¢aligma siresine gére anlamli bir farklilik
gosterdigi gbzlenmektedir (Fa.a48)= 3,789, p<.05). Bu farklihgin hangi ¢alisma
sureleri arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Scheffe testinin

sonuglarina goére, geri ¢ekilme nedeniyle sessiz kalma 1-6 yil sireyle
kurumda c¢aligan 6gretim elemanlarinda (;c=3,30) 1 yildan az ¢alisma siiresi

olan 6gretim elemanlarina ()_632,86) gore daha fazla gorilmektedir. Ancak,
etki buyuklugu degerleri incelendiginde (kismi eta?=%2,5), bu farklilagsmanin

disik duzeyde oldugu gorilmektedir.

Ogretim elemanlarinin kendini koruma nedeniyle sessiz kalmasinin
kurumda calisma suresine goére anlaml bir farkhlik gésterdigi gézlenmektedir
(F4sny= 2,963, p<.05). Bu farkliigin hangi calisma sureleri arasinda

oldugunu bulmak amacityla yapilan Scheffe testinin sonuglarina gére, kendini
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koruma (korku) nedeniyle sessiz kalma 1-6 yildir kurumda ¢alisan 6gretim
elemanlarinda (;'—'2,88), 13 ve daha fazla sureyle kurumda ¢aligan 6gretim

elemanlarina (x=2,54) gére daha fazla goriilmektedir. Ancak, etki bayuklagi
degerleri incelendiginde (kismi eta’=%3,2), bu farklilagsmanin disik diizeyde

oldugu goérialmektedir.

Ogretim elemanlarinin yoneticiyle iligkilerini koruma nedeniyle sessiz
kalmasinin ¢alisma slresine gére anlamh bir farklihk gosterdigi
gozlenmektedir (Fiz4ss= 3,510, p<.05). Bu farklilidin hangi ¢alisma sureleri
arasinda oldugunu bulmak amaciyla yapilan Scheffe testinin sonuglarina

gbre, yoneticiyle iligkilerini koruma nedeniyle sessiz kalma 1-6 yil sireyle
kurumda calisan 6gretim elemanlarinda (;c=3,31), 13 yil ve daha fazla

sureyle kurumda caligan 6gretim elemanlarina (;c=2,89) gére daha fazla
gérulmektedir. Ancak, etki buyukligi dederleri incelendiginde (kismi

eta’=%2,3), bu farkhlasmanin diisiik diizeyde oldugu gérilmektedir.

Ogretim elemanlarinin  kurumsal diizenlemeler nedeniyle sessiz
kalmasi kurumda galigma suresine goére anlamh bir farkliik géstermektedir
(Fz4s3= 6,099, p<.01). Bu farklihgin hangi c¢alisma sireleri arasinda
oldugunu bulmak amaciyla yapilan Scheffe testinin sonuglarina gore,

kurumsal diuzenlemeler nedeniyle sessiz kalma 1-6 yil sireyle kurumda
calisan 6gretim elemanlarinda (;:=3,63), su anki kurumlarinda bir yildan az

stredir galisan 6gretim elemanlarina { x =3,07) gore daha fazla gérillmektedir.
Ancak, etki buyiklugii degerleri incelendiginde (kismi eta®=%3,9), bu

farklilagmanin disik dizeyde oldugu gérulmektedir.

Ogretim elemanlaninin  kendine given eksikligi nedeniyle sessiz
kalmasi da unvana gére anlamh bir farkliik gostermektedir (F34s53= 4,268,
p<.01). Bu farkhhgin hangi ¢aligma sureleri arasinda oldugunu bulmak
amaciyla yapilan Scheffe testinin sonuglarina gére, kendine given eksikligi

nedeniyle sessiz kalma, su anki kurumlarinda 1 yildan daha az siredir
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calismakta olan 6dretim elemanlannda (;=2,61), 7-12 yil streyle kurumda

caligan 6gretim elemanlarina (;=2,23) gbre daha fazla gérulmektedir. Ancak,
etki biytklugu degerleri incelendiginde (kismi eta’=%2,7), bu farklilasmanin

dusik duzeyde oldugu gorilmektedir.

Analiz bulgularina goére, 6gretim elemanlarninin ig arkadaslar ile
iligkilerini koruma nedeniyle sessiz kalmasinin kurumda caligma slresine

gore anlaml bir farkhlik géstermedigi gézlenmektedir (p>.05).

Ogretim elemanlannin kurumda ¢aligma siiresi, 6zellikle geri gekilme,
kendini koruma, yoénetici ile iligkileri koruma ve kurumsal diizenlemelere
dayah olarak sessiz kalmalarinda anlamh farklilasmaya yol ag¢gsa da bu
farklilasmanin olduk¢a dusik duzeylerde oldudu gézlenmektedir. Bulgular,
ozellikle 1 yildan az suredir kurumda ¢alismakta olan 6gretim elemanlarinin
geri ¢ekilme nedeniyle daha az sessiz kaldiklarini gosterirken 1-6 yildir ayni
kurumda ¢ahgmakta olan iggérenlerin sessizliginde geri ¢cekilmenin daha etkili
bir neden oldugunu gostermektedir. Buna goére, akademik iggoérenler bir
kurumda vyeni ise basladiklarinda fikir ve goruslerini agikga ifade
edebiliyorken ilerleyen yillarda daha ¢ok varolan durumu kabullenmekte ve
edilgen bir bekleyise ge¢mektedirler. Benzer bir bulgu, kurumsal
duzenlemelere dayal sessizlikte de gézlenmektedir. Diger yandan, kurumda
calisma siresi 13 yil ve Ulzeri olan 6gretim elemanlarinin sessizliginde
kendini koruma ve yoneticiyle iligskileri zedeleme kaygisi daha az etkili
gorulmektedir. Bunun nedeni, kurumda gegirdikleri sureyle paralel olarak
kurumsal uygulamalar ile ilgili tecriibelerinin artmasi ve kendilerini kurumsal
uygulamalarda daha c¢ok sz sahibi hissetmeleri olabilir. Ayrica, kidemli
isgorenlerin fikir ve gorusleri genelde yoneticiler tarafindan daha fazla dikkate
alinabilmektedir. Bu nedenle, uzun yillardir kurumda ¢aligsmakta olan 6gretim

elemanlar: fikir ve énerilerini paylagsmaya daha ag¢k olabilir.
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BOLUM V

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu bélumde verilerin analizinden elde edilen bulgular yeniden
degerlendirimis ve elde edilen sonuglar 1siginda arastirmacilar ve

uygulayicilara énerilerde bulunulmustur.

Sonucg ve Tartisma

Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara goére, &gdretim
elemanlarinin érgitsel sorunlar ile ilgili fikir, géris ve énerilerini agik¢a ortaya
koymaktan ¢ekinmedikleri, nadiren sessiz kaldiklar gérilmektedir. Diger
taraftan, 6gretim elemanlannin yonetsel sorunlar karsisinda diger durumlara
nazaran daha sessiz olduklari ve zaman zaman sessiz kaldiklari
gorilmektedir. Ogretim elemanlarini sessiz kalmaya iten nedenlerin basinda
ise, kurumsal dizenlemeler ile kendisinin ya da yonetimin varolan durumu
degistiremeyecegine inandigl icin geri c¢ekilmesi veya micadeleden
vazgecmesi gelmektedir. Bu bulgular, Cakici (2008)'nmin bulgulariyla da
benzerlik gostermektedir. Cakici (2008) bir universitede ¢alisan akademik ve
idari persone! (zerine yaptigi calismada, ozellikle akademik iggérenlerin
yonetsel sorunlar karsisinda sessiz kalmay: tercih ettiklerini bulmustur.
Ayrica, isgorenlerin neden sessiz kaldiklarina dair yaptigi dederlendirmeler
isgorenlerin ozellikle yénetimin varolan durumu degistiremeyecedi ya da
isgorenlerin fikirlerini dikkate almayacag@: inanci nedeniyle sessiz kaldiklarini

gostermektedir.
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Ogretim elemanlarinin en az sessiz kaldiklan durumlar érgut iginde
kargilagtiklan olumsuz davramiglardir. Akademik isgérenlerin kendilerini ya da
is arkadaslarini yakindan ilgilendiren olumsuz davraniglara karsi tepkilerini
agikca ortaya koyduklarn soylenebilir. Ozellikle érgiit iginde yasanan taciz
olaylari  karsisinda, akademik iggbrenlerin  sessiz  kalmadiklar

g6zlenmektedir.

Ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenleri incelendiginde, onlar
sessizlie iten nedenlerin basinda kurumsal diizenlemeler gelmektedir.
Ogretim elemanlaninin biyik bir gogunlugu her ne kadar nadiren sessiz
kaldiklarini ortaya koysalar da, o6zellikle (niversitelerdeki hiyerargik
yapilanmanin fikir, goériis ve O6nerilerini acgikga ortaya koymalarina izin
vermedigini distinmektedir. Miliken ve diderleri (2003), yaptiklan aragtirmada
hiyerarsinin getirdigi dikey yapilanmanin isgérenleri sessizlige itmede 6nemli
bir faktér oldugunu ortaya koymuslardir. Hiyerarsik diizende dnceden ortaya
konulmus hedefler ve bunlara nasil ulasilacag: belli kurallara baglanmstir.
Bu kurallan degistirmek, bir hayli mesakkatli ve uzun bir sireg
gerektirmektedir. Bu nedenle, hiyerargik yonetim daha c¢ok boyun egme
kailtura yaratmakta ve bdylece sessiz kalma egilimini artirabilmektedir. Wasti
ve digerleri (2010) de yaptigi calismada, hiyerarsik yonetimin &zellikle
varolan sorunlarin Ust yénetime aktariimasi ve ¢dziim &nerilerinin
sunulmasinda geri c¢ekilmeye neden olduunu ve bunun sonucunda
isgorenlerin sorunlan ydnetime iletmektense kendi aralarinda tartigmay

tercih ettiklerini ortaya koymaktadir.

Universitelerde yénetim yapisi incelendiginde, ilk olarak rektorin,
ardindan rektér yardimcilan ve dekanlarin statisii oldukga ylksek, yetkileri
bir hayli fazladir. Yoneticiler, bu yetkilerini kullanarak égretim elemanlarinin
mesleki yasantilani ve kariyer gelisimini olumsuz ya da olumlu ydnde
degistirebilmektedirler. Bu bakimdan, yoéneticilerin statisinan bu denli
yiksek olmasi ve yetkilerinin kuvvetli olmasi 6gretim elemanlarinin 6zellikle
statiikoya ters disen goraslerini zaman zaman acikga ortaya

koyamamasinda etkili olabilir. Universitelere 6zgu diger bir 6nemli yénetsel
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ozellik ise yonetim pozisyonunda bulunan 6gretim elemanlarinin daha st
dizey unvanlara, hatta ¢ogunlukla en Ust dizey unvan olan profesér
unvanina sahip olmasidir. Bu durum yoéneticinin statisia algisini
artirmaktadir. Arastirma bulgularina gére, 6zellikle okutmanlarin en sessiz
grup olmasi ve sessizligin unvanla ters orantili olarak artmasi bu algiyla
baglantili olabilir. Universitelerde yénetim pozisyonundakiler ile diger 6gretim
elemanlari arasindaki unvan ve egitim durumuna dair farkhliklar, ogretim
elemanlannin sessizligini artiriyor olabilir. Aragtirmada elde edilen diger bir
bulgu da kadin égretim elemanlarinin erkek 6gretim elemanlarina gére daha
sessiz oldugu ile ilgilidir. Universitelerde yénetim pozisyonunda bulunan
6gretim elemanlannin godunlukla erkek olmasi, kadinlarin erkeklere oranla
daha sessiz olmasinin bir nedeni olabilir. Diger bir degisle kadinlar,
yoneticileri ile arasindaki bu demografik farkhlagma nedeniyle sessiz kalmayi

tercih ediyor olabilir.

Ogretim elemanlarini sessizlige iten bir diger bir faktér ise geri gcekime
yani érgitsel sorunlarin ¢éziimii icin miicadeleden vazgegmedir. Ozellikie,
isg6renlerin fikir ve dnerilerine kapali, olumsuz dénit almaktan hoglanmayan
ybneticiler isgérenlerin varolan statikoyu kabullenip edilgen bir sekilde sessiz
kalmalarina neden olabilmektedir. Yoneticilerin isgérenleri dinliyor gibi
gérinmesine ragmen karar alma ve uygulamada bu fikir ve onerileri dikkate
almamasi iggorenleri vazgegmeye yoneltebilmektedir. Bu durumda, isgéren
varolan durumu degistiremeyecegine inanmakta ve bunun vyarattigi
oJrenilmis caresizlikle sessizce beklemeyi tercih edebiimektedir. Ozellikle
geri cekilmeye dayali sessizligin daha yasli ve kidemli 6gretim elemanlarninda
goriilmesi, bu 6drenilmis ¢aresizlik duygusunun bir kaniti olabilir. Meslek
hayatina yeni baslayan 6gretim elemanlari, varolan statikoyu edilgen bir
sekilde kabullenmeye direnirken, daha kidemli 6dretim elemanlar
micadeleden vazgegmis ve daha ¢ok edilgen bir bekleyise gecgmis
goriunmektedirler. Hem egitim dizeyi ve yaptigi bilimsel calismalar, hem de
meslek hayatinda edindigi tecribeler sayesinde kuruma onemli katkilar
olabilecek bu 6gretim elemanlarinin geri gekilerek sessiz kalmayi tercih

etmesi disindiricudur.
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Is arkadaglan ve yoneticilerle iligkilerini zedelemekten cekinmeleri,
ogretim elemanlarini sessizlige iten bir diger etmendir. Akademik isgérenler
icin hem egitim faaliyetleri hem de bilimsel ¢aligmalarin yuratilmesi
bakimindan diger ogretim elemanlariyla etkilesim halinde bulunmak
dnemlidir. Bu bakimdan, onlar icin is arkadaslanyla iligkileri zedelememek
6nem arz etmektedir. Arastrma bulgulanina gére, okutmanlar is
arkadaslariyla iligkilerini korumak igin daha ¢ok sessiz kalmaktadir. Bunun
altinda yatan énemli bir etken, tiniversitelerde okutmanlarnn biyuk bir kismini
istihdam eden vyabanci diller yiksek okullarinda ydritalen egitim
faaliyetlerinin igbirligine dayali yUrutilmek zorunda olmasi olabilir.
Cogdunlukia, bir simifta uygulanan programin yuratilmesinden sorumlu birden
fazla okutman bulunmakta ve bu okutmanlarin igbirligi ve uyum iginde

calismasi 6grencilerin gelisimi bakimindan énem arz etmektedir.

Yoneticiler ile iligkileri koruma 6gretim elemanlarinda farkli bir boyut
olarak ortaya c¢ikmigtir. Bunun en énemli nedenlerinden biri, yéneticilerin
orgitsel ddulleri elinde bulundurmasi olabilir. Orgatsel odulleri kaybetme
cekincesi nedeniyle isgdrenler, yonetici ile iligkilerini korumak ve boylece arzu
ettigi odullere ulasmak istiyor olabilir. Yapilan analizlerde, o6zellikle
okutmanlarin yoneticilerle iligkilerini zedeleme korkusuyla sessiz kaldiklar,
profesér ve dogentlerin ise bu kaygiy! daha az guttikleri gérilmustir. Bunun
nedenlerinden biri, okutmanlarin elde edecegi &dillerde &zellikle alt
yonetimin etkili olmasi olabilir. Aragtirma verilerinin iggérenin calismalarinda
en etkili yonetici dikkate alinarak toplanmis olmasi bu bulguyu kuvvetlendirir
niteliktedir.  Dogent ve profesérierin  yoneticilerle iligkilerini zedeleme
kaygisinin az olmasi ise hem yonetici ile aralarindaki unvan farkimn
azalmasi, hem de onlann arzu ettikleri orgutsel oduller {zerinde alt

yonetimdense st yonetimin daha etkili olmas etkili olmus olabilir.

Ogretim elemanlarinin  agikga konusmanin doguracagr olumsuz
sonuglardan kendini korumak amaciyla sessiz kalmay tercih ettikleri de bu
arastirmanin bulgular arasindadir. Rosen ve Tesser (1979), isgbrenlerin

olumsuz sonuglarla karsilagsma korkusu nedeniyle sessiz kalmasini MUM
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etkisi olarak adlandirmaktadir. Isyerinde stati ve gig farkhiliklarinin artmasi
MuM etkisinin artmasina neden olmaktadir. Geng ve yiksek lisans diizeyinde
egitim almig 6gretim elemanlannin daha ¢ok kendini koruma nedeniyle
sessiz kalmasi, dniversitelerde bu gl¢ ve statii farkhhklaninin fazla

olmasindan kaynaklaniyor olabilir.

Ogretim elemanlarinin sessiz kalmasinda en az etkili etmenin kendine
giiven ve tecrilbe eksikligi oldugu ortaya ¢ikmistir. Ogretim elemanlari, st
dizey egitime sahip ve kisisel gelisime acik iggdrenlerdir. Aragtirma
bulguiarina gore, tecribe ve kendine giiven eksikligi nedeniyle en fazla
sessiz kalanlar okutmanlarken, en az sessiz kalanlar profesérlerdir. Bu
bakimdan, ozellikle doktora dizeyinde egitim almis 6gretim elemanlarinin
belli bir birikim ve tecriibeye sahip olmasi bu bulguyu ac¢iklar niteliktedir.
Benzer bir sekilde, yas ile kendine given ve tecribe eksikligine dayal: sessiz
kalma arasinda da ters bir iligki gdzlenmektedir. Ogretim elemanlarinin yagi

arttikca bu nedenle sessiz kalma diuzeyleri de azalmaktadir.

Oneriler

Bu boluimde arastirmanin bulgulart ve konuyla ilgili alanyazin
taramasindan elde edilen bilgiler 1s1ginda, 6égretim elemanlarinin sessiz
kaldiklan durumlar ve sessiz kalma nedenleri konusunda uygulayicilara ve

arastirmacilara yonelik énerilerde bulunulacaktir.

Uygulayicilara Yénelik Oneriler

Arastirma sonucu elde edilen bulgular ve alanyazin taramasinda elde
edilen bilgiler 1si§inda uygulayicilara ydnelik olarak agagdidaki oneriler

geligtirilmigtir:

1. Arastirma sonucunda kurumsal diizenlemelerin 6gretim elemanlarnni

sessiz kalmaya iten nedenlerin basinda geldigi saptanmigtir.
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Universitelerde bicimsel diizenlemelerin, dgretim elemanlannin fikir ve
gorislerini acikga ortaya koyabilmesine olanak saglayacak sekilde
yeniden dizenlenmesi gerekmektedir. Ozellikle, universitelerdeki
merkezi ve hiyerarsik yénetim bigciminin tekrar gézden gecirilmesi ve
alternatif ydnetim sekillerinin dederlendirilmesi 6nerilebilir. Ayrica,
universitelerde Uste yénelik dénit mekanizmalarinin gelistiriimesi ve

daha etkin bir iletisim aginin olusturulmasi dnerilebilir.

. Ogretim elemanlarinin sessizliginde etkili diger bir etken de varolan

yonetimin onlann fikir ve géruslerini dikkate almadi§) ya da fikir ve
goruslerini  agikga ortaya koysalar bile bekledikleri degisimin
gerceklesmeyecegi inancidir. Ogretim elemantarinin bu 6grenilmis
caresizlik durumundan kurtariimasi igin, yoéneticilerin onlarla olan
iligkilerini yeniden gézden gecgirmesi ve &gretim elemanlannin

kararlara katilimini tesvik etmesi nerilebilir.

Arastirma bulgularn, 6gretim elemanlarinin  ¢oguniukla sessiz
kalmaktansa acgikga konugmayi tercih ettiklerini gostermektedir.
Ogretim elemaniarinin  fikir, goris ve onerilerini agikca ortaya
koyabilmesi, o&rgitsel sorunlarin bliyimeden fark edilmesi ve
c6ziimlenmesi bakimindan énemlidir. Ogretim elemanlar her ne kadar
nadiren sessiz kaldiklarini ortaya koysalar da, akademik igsgoérenin her
durum ve kosulda kendini agikca ifade etmeye tesvik edilmesi faydali
olabilir. Bu bakimdan, 6zellikle yénetim pozisyonundakiler, 6gretim
elemanlarinin kendilerini ifade edebilecekleri ve fikirlerinin degerli
oldugunu hissettikleri bir 6rgutsel iklim olugturmaya gayret etmelidirler.
Ayrica, Uste yonelik dénat mekanizmalannin gelistiriimesi, bu
dogrultuda agik kapi politikast, oneri kutulan gibi resmi duzenlemelerin

yapiimasi disinalmelidir.

Arastirmanin bulgulan, Universitelerde en ¢ok okutman, arastirma
gorevlisi ve oOgretim gorevlisi gibi 6gretim yardimcilaninin 6gretim

uyelerine oranla daha sessiz kaldiklarini géstermektedir. Bu bakimdan
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6gretim yardimcilarinin da érgitsel uygulamalarda séz sahibi olmasi
ve kararlara katilimina izin veren diizenlemelerin yapilmasi faydali
olabilir. Ogretim yardimcilarinin 6zellikle yénetim pozisyonlarina terfi
edememeleri ve Universite yonetiminin se¢im sirecinde yer
alamamalar kendilerini de@ersiz hisstemelerine neden olabilmektedir.
Bu bakimdan uygulayicilarin 6gretim yardimcilarinin - Gniversite
icindeki uygulamalarda ve kararlarda s6z sahibi olmasina olanak

taniyacak diizenlemeleri gézden gecirmesi dnerilebilir.

Arastirmacilara Yonelik Oneriler

Arastirma sonucu elde edilen bulgular ve alanyazin taramasinda elde

edilen bilgiler 1s1ginda uygulayicilara yonelik olarak asagidaki oneriler

gelistirilmigtir:

1.

Bu arastirma o6gretim elemanlarinin sessizligi ile sinirhdir. Benzer bir
arastirmanin, yiksek o6gretim disindaki egitim kurumlarinda gérev
yapmakta olan egitim iggorenlerinin sessizligine dair yapilmasi

onerilebilir.

2. Arastirmada, 6gretim elemanlannin sessiz kaldiklan konular ve sessiz

kalma nedenleri degerlendiriimis, ancak o6gretim elemanlarinin
sessizliginin  kisisel, yobnetsel ve orgutsel etmenlerle iligkisine
bakilmamigtir.  Yurtdisinda isgéren sessizligi Uzerine yapilan
arastirmalar, igsgorenin Kisilik 6zelliklerinin, yoneticinin 6zelliklerinin ve
orgutsel dizenlemelerin iggbren sessizliginde etkili olabilecegini
gostermektedir. Bu degiskenlerin Glkemizdeki egitim iggorenlerinin

sessizligini ne diizeyde etkiledigi arastiriiabilir.

Arastirma bulgular, égretim elemanlarinin sessiz kadiklan konularn
ve sessiz kalma nedenlerinin  demografik nedenlere goére

farklilasabildigini ortaya koymus, ancak bu farkllagmanin dasik
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dizeylerde kaldigini gostermistir. Isgéren sessizliginin demograifk
degiskenlere gbére degerlendirimesine iligkin ¢calismalarin sayisi yok
denecek kadar azdir. Bu nedenle, iggbren sessizligi ile ilgili farkh
odrneklemlerle yaptlacak arastirmalarda sessizligin cinsiyet, yas, egitim
durumu, kidem gibi demografik 6zelliklere gére degisip degismedigi

arastinimahdir.

. Bu aragtirmada, veriler nicel ydntemlerle toplanmistir. Ancak, benzer
bir aragtirma, gérisme teknigi kullanilarak elde edilecek nitel verilerle
yapilabilir ve bulgular karsilagtiriabilir. Nitel bir aragtirma, sessizligin
altinda yatan nedenlere y6nelik daha derinlemesine bilgiler elde

edilmesini saglayabilir.

. Bu arastirma, sessizligin kulturel ozelliklerle iligkisini incelememistir.
Yurt disinda vyapilan arastirmalar kulturel o6zelliklerin  isgéren
sessizliginde etkili olabilecegini ortaya koymaktadir. Kdiltarel
farkhliklarin iggéren sessizligine etkisinin arastirilmasi amaciyla

karsilastirmali bir arastirma yapilabilir.

. Yapillan aragtirmalar, isgéren sessiziliginin hem isgoérenler hem de
orgutler igin olumsuz sonuclar dogurabildigini gostermektedir. Ancak
tlkemizde egditim isgorenlerinin sessizliginin ortaya c¢ikarabilecegi
sonuglar ile ilgili yapilmig arastirmalarin sayisi bir hayli azdir. Bu

nedenle, isgéren sessizliginin sonuglarina dair arastirmalar yapilabilir.
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EK 1: Olgeklerin Kullanimina Dair izin Yazigmalari

Re: Orgutlerde Sessiz Kalinan Konular

Kimden: Aysehan Akinci (aysehana@yahoo.com)
Gdnderme tarihi: 13 Ocak 2011 Pergembe 09:50:18
Kime: Tijen Ozek (tijenozek@hotmail.com)

Merhaba Tijen Hanim,

Orgiitsel sessizlik konusunu calismaniza memnun oldum. Konuyu caligmak isteyen arkadaglara
Olgeklerimi génderdim. Sizde kullanabilirsiniz. Detay yayinciiktan “drgitlerde isgoren sessizligi" adh
kitabim yayinlandk. Isterseniz kitabs da edinin.Yararh olabilir.

Bagsarilar..

Aysehan Cakic

--- On $Sat, 1/8/11, Tijen Ozek <tijenozek@hotmail.com> wrote:
From: Tijen Ozek <tijenozek@hotmail.com>
Subject: Orgitlerde Sessiz Kalinan Konufar
To: aysehana@yahoo.com
Date: Saturday, January 8, 2011, 8:43 AM
Sayin Aysehan Cakic,
Su anda Kocaeli Universitesi Egitim Yonetimi Teftigi, Planlamasi ve Ekonomisi béliimiinde
yUksek lisans yapmaktayim ve tezimde "6rgiitsel sessizlik” konusu iizerine gahgiyorum. Bu
stiregte sizin "Orgutlerde Sessiz Kalinan Konular, Sessizligin Nedenleri ve Algilanan Sonuglan
Uzerine Bir Arastirma” adll makalenizden de yararlandim. Bu makalede yer alan "Sessiz
Kalinan Konular" 8lgegini tezimde kullanmak Uzere izninizi talep ediyorum:.

Yardimlanniz igin simdiden tesekkiirler.

Saygilarimla
Tijen TULUBAS
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RE: organisational silence

Kimden: Brinsfield, Chad T. (brin9288@stthomas.edu)}
Gonderme tarihi: 04 Ekim 2010 Pazartesi 21:43:05
Kime: Tijen Ozek (tijenozek@hotmail.com)

lek

13578.pdf (389,3 KB)
Hi Tijen,

Attached is a paper I recently presented at the AoM conference in
Montreal. See tables 3 and 4 for silence and voice measures, and Study 3,
Design and Procedures section for an explanation of how they were used.

Good luck!

CB

Chad T. Brinsfield, Ph.D.
Assistant Professor of Management
Opus College of Business
University of St. Thomas

1000 LaSalle Avenue, TMH47CC
Minneapolis, MN 55403-2005
cbrinsfield@stthomas. edu

From: Tijen Ozek {tijenozek@hotmail.com]
Sent: Sunday, October 03, 2010 4:16 PM
To: Brinsfield, Chad T.

Subject: organisational silence

Dear Brinsfield,

My name is Tijen Tilibas and I am studying M.A. in Educational Management
at Kocaeli University in Turkey. I have just started to work on my
dissertation and I am working on organisational silence. Your dissertation
has ben really helpful for me investigating the topic. Thank you very much
for that.

I'd appreciate any further advice or ideas you could share with me and I
wonder if I could make use of the survey measures you developed.

Thanks in advance.

Sincerely
Tijen Tulubas
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EK 2: Anketlerin Uygulanmasina iligkin Kurum izin Belgeleri
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T.C.
j SAKARYA UNIVERSITESI

Sayi  : B.30.2.SA10.0.00.00.00_Clu- C422 2y /02 /20018

1040
Konu : Anket

Saymn o
Tijen TULUBAS

Sosyal Bilimler Enstitiisi Egitim Bilimleri Anabilim Dah Egitim Yonetimi Teftisi
Ekonomisi ve Planlamasi (EYTPE) programu kapsaminda yiirittiigiiniiz yitksek lisans tezinde
kullanmimak tzere “Ogretim Elemanlarinn Sessiz Kalma Nedenleri ve Diger Banm
Degiskenler” basghkh anketi Universitemiz &gretim  elemanlanyla yapmaniz uygun
bulunmustur

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

Prof.DPr. Musa EKEN
Rektir Yardumas:

DAGITIM:
Geregi: Bilgi:
Miihendislik Fakiiltesi Dekanlig Tijen TULUBAS

Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dekanlig
Fen Edebiyat Fakiiltesi Dekanlips

Isletme Fakiiltesi Dekanhg

Hukuk Fakiiltesi Dekanlif

Teknik Egitim Fakiiltesi Dekanlif:

Teknoloji Fakiiltesi Dekanhgy

Giizel Sanatlar Fakiiltesi Dekanhigi

Tip Fakiiltesi Dekantigs

Bilgisayar ve Bilisim Bilimleri Fakiiltesi Dekanlign
Beden Egitimi ve Spor Y iiksekokulu Mildirliigi
Saplik Yitksekokulu Midirtiigii

Devlet Konservatuvan Mudirliigi

Esentepe Kampfsii Serdivan 54137 SAKARYA
Telefon : (0 264) 295 50 00 Faks : (0 264) 295 50 31 LR T—
c-mali: ozetkalem@sakaryaedu.tr Elektronik Af : www.sakarys.edu.tr ot v So0 KALIE YONETIM StsTEM)

2l
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T.C.
NAMIK KEMAL ONIVERSITESE REKTORLUGU
Bilimsel Aragtirma ve Yayin Etik Kurulu

23 W= 0

Sayin Okutman Tijen TULUBAS
Yabanci Diller Yiiksekokulu

Kocacli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti EYTPE Programi kapsaminda "Ogretim

Elemanianmin Sessiz Kalma Durumu” ve “Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Nedenleri” konulu

anket ¢alismaniz 23.02.2011 tarih 2011/01 toplanti 02 karar sayisi ile Bilimsel Arastirma ve

Yaymn Etik Kurulu tarafindan bahsi gecen projenizde yer alan anket formunun etik agidan bir

sakinca tagimadigina karar verilmistir.

Geregini bilgilerinize rica ederim.

EK: t.Kurul Karan

Prof. Dr. BirohKAYIROGLU
Rektsr Yardimctst

Narmik Kemal Universitesi Rektorligli, Degirmenalu Yerleskesi 59030 - TEKIRDAG
Telefon: (0 282) 293 38 66 (4 hat PBX) Faks: (0 282) 293 3878
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EK 3: Anket Formu

Sayin katilime,

Bu aragtirma Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitust: Egitim Bilimleri Anabilim
Dall Egitim Yonetimi Teftisi Ekonomisi ve Planlamasi (EYTPE) Bilim Dali yiksek lisans
programi gergevesinde ydritalmektedir. Arastirma bulgulari yuksek lisans tezi kapsaminda
degerlendirilecektir.

Aragtirmada amag kigi veya kurumlari iyi veya kotl olarak degerlendirmek olmayip,
ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenlerini, sessiz kaldiklari konulari ortaya koymaktir.
Aragstirmadan elde edilen veriler, aragtirmanin amaci olan bilimsel c¢ahgma disinda
kullanilmayacag gibi, herhangi bir kisi ve kuruluga da verilmeyecekdtir.

Anketteki HER SORUYU ISARETLEMENIZ ve ankete {SIM YAZMAMANIZ onemle
rica olunur. Arastirmaya katkilarinizdan dolay simdiden iGTENLIKLE TESEKKUR EDERIM.

Arastirmaci: Tez Damgmani:

Okt. Tijen TULUBAS Prof. Dr. Cevat CELEP
NAMIK KEMAL UNIVERSITESI KOCAELI UNIVERSITESI
YABANCI DILLER YUKSEKOKULU EGITIM FAKULTESI

=BOLUM 1=
Cinsiyetiniz: Kadin ( ) Erkek ( )
Yasiniz:

21-30 ( ) 41-50 ( )
31-40 ( ) 51 ve Ustii { )

Egitim durumunuz:
Lisans ( ) Yuksek Lisans ( ) Doktora ( )

Unvaniniz:
Prof. ( ) Yrd. Dog. () Ar. Gor. ()
Doc. ( ) Ogretim Géreviisi () Okutman ( )

Kurumda GCaligma Siireniz:
1yidanaz ( )

1-6yil( )

7T—12yil( )

13 ve bzeriyill ( )

=BOLUM 2=

Lutfen asagida belirtilen konularla ilgili hangi siklikla sessiz kalmayi tercih

ettiginizi belirtiniz.

1. Bir yoneticimin meslek etidine uymayan davraniglar gdstermesi durumunda sessiz
kalinm.
a. higbir zaman b. nadiren c. bazen d. stk sik e. her zaman

2. lslerin gerektigi gibi yapilmasini engelleyen kisilerarasi ¢atismalar yasandiginda
sessiz kaltrrm.
a. higbir zaman b. nadiren c. bazen d. sik sik e. her zaman
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Diger bir dgretim elemaninin (elemanlarinin) bana yaptigi kéti muameleler
kargisinda sessiz kalinm
a. highir zaman b. nadiren ¢. bazen d. sik sik e. her zaman

Yoneticimin bana gosterdidi kéta davraniglar kargisinda sessiz kalinm.
a. higbir zaman b. nadiren ¢. bazen d. sik sik e. her zaman

Ogrencilere kargi yapilan yanlig uygulamalar kargisinda sessiz kalrim.
a. highir zaman  b. nadiren c. bazen d. sik stk e. her zaman

Cevreye kars! yapilan yanlis uygulamalar karsisinda sessiz kalinm.
a. hi¢hir zaman b. nadiren ¢c. bazen d. sik sik e. her zaman

Isyerimdeki israf ve kayiplar konusunda sessiz kalirim.
a. highir zaman b. nadiren c. bazen d. sik sik e. her zaman

Kigisel ¢ikarlarin kurum gikarian énune gegmesi durumunda sessiz kalirm.
a. higbir zaman b. nadiren c. bazen d. sik sik e. her zaman

Isyerindeki isleyis ve sureglerdeki aksakliklar hususunda sessiz kaitrim.
a. higbir zaman b. nadiren c. bazen d. stk sik e. her zaman

Amaglara hizmet etmeyen kurallarla ilgili olarak sessiz kalirnm.
a. higbir zaman b. nadiren c. bazen d. sik sik e. her zaman

Diger bir 6gretim elemaninin performansi ile ilgili endigelerim konusunda sessiz
kalirm.
a. higchir zaman b. nadiren c. bazen d. sik sik e. her zaman

12. Bir yoneticimin yeterliligi ile ilgili endiselerim konusunda sessiz kalinm.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

18.

20.

21,

22.

a. higbir zaman b. nadiren c. bazen d. sik sik e. her zaman

Odemelerdeki esitsizlikler konusunda sessiz kalirim.
a. higbir zaman b. nadiren c. bazen d. sik sik e. her zaman

Odul ve giktilann dagiimindaki esitsizlikler konusunda sessiz kalirim.
a. hicbir zaman b. nadiren c. bazen d. sik sik e. her zaman

Gorev dagiimindaki esitsizlikler konusunda sessiz kalinm.
a. higbir zaman b. nadiren . c. bazen d. sik sik e. her zaman

isyeri politikalarina ters dusen elestirilerim konusunda sessiz kalinm.

a. highir zaman b. nadiren ¢. bazen d. sik sik €. her zaman
Kurumsal uygulamalarin gelistirimesine yonelik fikirlerimi beyan etmem.

a. hichir zaman b. nadiren ¢. bazen d. sik sik e. her zaman
Kariyer gelisimim 6nundeki engeller konusunda sessiz kalirim.

a. higbir zaman b. nadiren ¢. bazen d. stk sik e. her zaman
Diger bir 6gretim elemaninin meslek etijine uymayan davraniglar géstermesi

durumunda sessiz kalinm.

a. higbir zaman b. nadiren c. bazen d. sik sik e. her zaman
Isyerinde yasanan taciz olaylar karsisinda sessiz kalirim.
a. higcbir zaman b. nadiren c. bazen d. stk sik e. her zaman

Alt yapi eksikligi ile ilgili meselelerde sessiz kalirm.
a. hicbir zaman b. nadiren c. bazen d. sk sik e. her zaman

Teknik donanim yetersizligi ile ilgili meselelerde sessiz kalirim.

101



a. higbir zaman b. nadiren ¢. bazen d. stk sik
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e. her zaman

23. Egitim arag-gereglerinin yetersizlidi ile ilgili meselelerde sessiz kalinm.

a. higbir zaman b. nadiren ¢. bazen d. sik sik

e. her zaman

24. Bilimsel aragtirmalar igin gerekli arag gereg yetersizligi ile ilgili meselelerde sessiz

kalinm.
a. higbir zaman b. nadiren c. bazen d. sik sik

BOLUM 3 =

e. her zaman

Latfen kendinizle ilgili agagida belirtilen tanimlamalara ne olglide katildiginizi belirtiniz.

Yonetimi degerlendirirken galigmalariniz uiizerinde en etkili olan yéneticilerinizi birlikte ele aliniz.

1. Kesinlikle katilmiyorum « » 5. Kesinlikle katiliyorum

Isyerinde fikir, gorils ve diigtincelerimi (ya da tepkimi) agtk¢a
ortaya koymam GUNKU;

1. Kesinlikle katiimiyorum
< >
8. Kesinlikle katityorum

1. Fikirterimi ya da tepkimi ortaya koysam bile y&netimin varolan durumu 1 2 3 4 5
| degistiremeyecegine inaniyorum

2. Ydnetim, 6gretim elemanlannin fikirlerini, dnerilerini dinliyor gibi gérinmesine ragmen 1 2 3 14| 5

bunlari uygulamaya istekli degildir.

3. Yonetimin bekledidim degdisimi ger¢eklestirmek igin yeterli olmadidina inaniyorum. 1 2 3 4 5

4. Yonetimin her geyin en iyisini bildidine inandid1 igin sdylenenleri dikkate almadigini 1 2 3 1als

disindyorum.

5. Universitedeki biirokratik ve hiyerarsik yénetim yapisi diisuincelerimi, 6nerilerimi 1 5 3 14l s

acikca ortaya koymama izin vermiyor.

6. Calistigim Universitede yonetimin, dgretim elemanlarinin gériig ve digincelerini 1 2|1 3 4] 5

dikkate almadigina inaniyorum.

7. Fikirlerimi ya da tepkimi a¢ik¢a ortaya koymamin bekledigim degisimi saglayacagina 1 2 3 (4] 5

inanmiyorum

8. Bir st kadroya ya da pozisyona yiikselmede sorun yasamaktan gekinirim. 1 2 3 4 5

9. Konuyla ilgili yeterince tecrubemin olmadigini dusunuram. 1 2 3 (4 5

10. Gereksiz burokratik gérevlerle {angarya islerle) is yikimun artinlmasindan ¢ekinirim. 1 2 3 4 5

11. Gérev yerimin ya da pozisyonumun degistirimesinden gekinirim. 112 3 4] 5

12. Calistidim birimin kaltard, fikir ve dnerilerimizin agikga ortaya konulmasina izin 1 2 3 141 5

vermiyor

13. Benzer konularda fikirlerimi beyan etmemin ise yaramadigini gdzlemledim. 1 2 3 14| 5

14. Hak ettigim maddi édulleri alamamaktan ¢ekinirim. 1 2 3 14| 5

15. Diger 6gretim elemanlarimin fikirlerini/gérislerini beyan etmesinin ise yaramadigini 1 2| 3 [4] 5

gozlemledim.

16. Ek ders, mazeret izni, arastirma destedi gibi kaynaklardan mahrum birakiimaktan 1 2 3 (14| 5

cekinirim.

17. Isyerinde elde ettigim statiyi kaybetmekten gekinirim. 1 2 3 4 5

18. Fikrimi, ®nerimi agikga ortaya koydugumda; konuyla ilgili bilgisizli§im ya da 1 2 3 14| 5

deneyimsizligim ortaya cikabilir.

19. Goérisimd ya da 8nerimi styledigimde nasil tepki alacagimdan emin olamiyorum 1 2 3 4 5
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20. Calistigim birimde ¢atisma yaratmak istemem.

21. Calisti§im birimde sorun ¢ikaran kigi olarak algilanmak istemem

22. Calisma arkadaglarim tarafindan diglanmak isterem

23. Ogretim elemanlarinin is basarisinin nesnel olarak degerlendiriimesini saglayacak
dizenlemeler mevcut degildir.

— ] | — ] —

;oo

24. Utang verici bir duruma dismek istemem.

—

25. Ogretim elemanlarinin fikirlerini, énerilerini agikga paylagmasini saglayacak resmi
dizenlemeler mevcut degildir.

—

[S2018)]

26. Yoneticilerimle iligkilerimin zedelenmesini istemem

27. Mevcut durumla ilgili 6ncetikle baskalarinin fikir beyan etmesini beklerim

28. Dider 6gretim elemanlariyla aramda sorun gikmasini istemem.

29. Imajimin zedelenmesinden gekinirim.

30. Yoneticimle aramda ¢atigma ¢ikmasini istemem.

31. Yoneticim tarafindan dislanmak istemem

32. Oneri ve fikirlerimie kuruma yaptigim katkinin édullendiriimesini saglayacak
dizenlemeler mevcut dedgildir.

— | e | — | — | —] —
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EK 4: Arastirmacinin Ozgegmisi

Arastirmaci 14.11.1979 tarihinde Kastamonu'da dogddu. ilkégrenimini
Ara¢ Yesilmahalle ilkokulu’nda, ortaégrenimini Kirikkale Atatiirk Ikégretim
Okulu'nda tamamladi. Lise 6grenimini Kirikkale Anadolu Ticaret meslek
Lisesi'nde tamamlayarak 1997 yilinda mezun oldu. Lisans egitimini Orta
Dogu Teknik Universitesi Egitim Fak(iltesi Yabanci Diller Egitimi Bolumi'nde
tamamlayarak 2001 yiinda mezun oldu. 2001-2003 yillari aras: Bilkent
Universitesi Hazirlik Okulu, 2003-2007 yillan arasi Istanbul Bilgi Universitesi
Yabanci Diller Yiksekokulu, 2007-2010 yillari arasi Kocaeli Universitesi
Yabanci Diller Yilksek Okulu'nda Ingilizce okutmani olarak goérev almis olan
arastirmaci, 2010 yilindan itibaren Namik Kemal Universitesi Yabanci Diller

Yitksekokulunda Ingilizce okutmani olarak gérev yapmaktadir.
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