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Ozet: Orgitsel sessizlik, genel olarak isgdrenlerin farkli goriis, diisiince
ve fikirlere sahip olmalarina karsin, bunu iistlerinden bilingli olarak esirgemeleri
olarak tanimlanmaktadir. Gunimuz modern drgutlerinin en énemli zenginlik
kaynaklarindan biri de ¢alisanlarin sahip olduklar: yenilikgi, orijinal, farklr fikir
ve disiincelerdir. Caligmada, c¢esitli tniversitelerde gorev yapan Ogretim
elemanlarinin sessiz kalma nedenleri ve bu nedenlerin demografik ve kurumsal
faktorler agisindan farklihk gosterip gostermedigi incelenmistir. Sessiz kalma
nedenlerinin demografik ve kurumsal faktorler agisindan (yas, akademik unvan,
algilanan yonetim tarzi ve yoneticilerle agtk¢a konusabilme durumu) farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Bu kapsamda orgiitsel sessizligin 6nlenebilmesi igin
gesitli ¢oziim Onerileri sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Sessizlik, Orgiitsel sessizlik, Orgiitsel Sessizligin
Nedenleri

RELATIONSHIPS BETWEEN ORGANIZATIONAL SILENCE
AND DEMOGRAPHICS, INSTITUTIONAL FACTORS: A STUDY ON
ACADEMIC STAFFS

Abstract: Organizational silence is generaly defined as employees which
have despite the different opinion, thoughts and ideas withhold these from their
superiors consciously. At the present day, one of the source of wealth of
modern organizations is the innovative, orginal, different ideas and thougts that
their workers have. In this article it was tried to determine resasons of silence of
academic staffs study different universities. it was to determine demographic,
institutional and so on factors are differently or not effect reasons of
organizational silence. It was determined demographic and institutional factors
(age, academic tittle, perception of management style) are different from
reasons of silence. In this context it was recommended different solutions to
prevent the organizational silence.

Key Words: Silence, Organizational Silence, Reasons of Organizational
Silence

|.GIRIS

Orgiitsel sessizlik, orgiitlerde yaygin bir sekilde gdzlenen bir durum

olmasina karsin literatiirde yer almasi bakimindan yeni bir kavramdir. Orgiitsel

1 Bu calisma yazarm, Korku Kiiltiirii ve Orgiitsel Sessizlik, Ekin Yaymnevi, Bursa 2012 adl

caligmasindan uyarlanmugtir.
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sessizlik genel olarak, bir orgiitte isgorenlerin ¢esitli nedenlerle fikir, diislince
ve Onerilerini bilingli olarak istlerine agiklamaktan kaginmalari, ilgili konu
hakkinda konusmak istememeleri bigiminde tamimlanmaktadir. Orgiitsel
sessizlikle ilgili ilk ¢aligmalarin 1970’li yillara uzanmasina karsilik, daha ¢ok
gelismis tlkelerde 2000°li yillarin baslarinda bu konuya yonelik bir takim
calismalarin yapildig1 goriilmektedir. Ulkemizde ise orgutsel sessizlikle ilgili
calismalar oldukc¢a simirli sayidadir. Bu ¢alismalara 6rnek olarak Cakict (2010),
Ehtiyar ve Yanardag (2008), Erenler, Aydin ve Giiney (2011), Eroglu, Adigiizel
ve Oztiirk (2011), Karacaoglu ve Cingdz’iin (2008) caligmalar1 gosterilebilir.
Yapilan ¢esitli calismalarda isgérenlerin isleriyle ilgili yenilikgi, farkli diistince
ve fikirlere sahip olduklar1 halde korku, yoneticileriyle iligkilerinin bozulmast,
problem c¢ikarict birisi olarak algilanma, daha 6nceki konugmada elde edilen
olumsuz tecriibeler, her seyin en iyisini yoneticilerin bildigi inanci vb.
nedenlerle konusmak yerine sessiz kalmayi tercih ettikleri tespit edilmistir
(Cakici, 2010:21-29). GUnUmiz modern o&rgutlerinin en  6nemli  zenginlik
kaynaklarindan birisi istthdam ettikleri igsgdrenlerin yenilikei, farkli, yaratici
goriis ve diistinceleridir. Demokrasinin heniiz kurumsallasamadigi, daha c¢ok
klasik isletmecilik uygulamalarmin yaygin oldugu az gelismis ve gelismekte
olan iilke isletmelerinde ise, bu kaynaktan yeterince yararlanildigini sdylemek
oldukea giictiir. Oysa giinlimiiz kiiresel rekabet ortaminda 6rgiitlerin en 6nemli
rekabet araglarindan birisi bilgi, yenilik ve hizdir. Bu kapsamda orgiitiin sadece
Ust yonetici/yoneticilerinin karar vermesi yerine, orgiitte ¢alisanlarinin da goriis
ve Onerilerini dolayisiyla konugmalarini dikkate alarak degerlendirmek son
derece onemlidir. Bu kapsamda iiniversiteler orijinal, farkli ve yaratici diigiince
ve bilgi Uretebilmenin ve aragtirma gelistirmenin merkezi konumundadirlar.

I1. ORGUTSEL SESSIZLIGIN TANIMI

Orgiitsel sessizlik, isgorenlerin isi ile ya da isyeri ile ilgili teknik ve
davranigsal sorunlara yonelik bilgi goriis ve diisiincelerini bilingli olarak
ustlerine iletmeyip, suskun kalmalar1 seklinde tanimlanabilir (Cakici, 2010:10).
Diger bir tamima gore ise, Orgiitsel sessizlik, bireyin orgiitiin durumuyla ilgili
davranigsal, zihinsel ve duygusal ger¢ek ifadelerini, bu durumu degistirme ya da
diizeltme yetenegi olan kisilerden esirgemesi bi¢ciminde tanimlanabilir (Pinder ve
Harlos, 2001:334). Orgiitsel sessizlik isgorenlerin sessiz kalmalar1 halinde ortaya
cikan genel bir durumu yansitmaktadir. Isgéren sessizligi ise, isgorenlerin
insanlar, Grtnler ya da streclerle ilgili fikir, Oneri ve ilgili seyleri amirlerinden
esirgemesi olarak tanimlanabilir (Kish-Gephart ve dig., 2009:165). Orgiitsel sessizlik,
aktif, bilin¢li ve amaglh bir davranistir. Bununla birlikte, her iletisimsizlik
durumu sessizligi temsil etmez. Dolayistyla isgoren sessizligi, konugmaya deger
olmayan ya da sdyleyecek bir seyi olmayan iletisimsizligi kapsamaz. Ornegin,
isgorenler bazen sessizdirler. Clnkii ilgili konuda herhangi bir fikir ya da bilgi
sahibi degildirler (Van Dyne ve dig., 2003:1361).
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I11. AMACLARINA GORE ORGUTSEL SESSIZLiGIN TURLERI

Bireyler, yanlis bir davramig gozlemlediklerinde konusabilirler ya da
sessiz kalabilirler. Yanlis davranigin algilanan 6énemi, bireysel degerlerin giici,
olumlu ya da olumsuz sonug beklentisi vb. gibi faktdrler bireyin konugsmasinda
ya da sessiz kalmasinda etkilidir (Clapham ve Cooper, 2005:192). Bununla beraber
sessizlik ve konusma basit¢e birbirinin ziddr olan iki kutup degildir. Sessizlik
aktif, maksath ve stratejik bir davramistir. Tersine, eger konusma kabullenme,
uyum ve sorumluluktan kaginma big¢iminde ise teslimiyeti ifade etmektedir
(Gambarotto ve Cammozzo, 2010:168). Unlii sz ustas1 Cigero, “sessizlik en biiyiik
konusma sanatidir” demektedir (Ephratt, 2008:1909). Yine kiiltiiriimiizde “bir bakis
bir bakisa neler neler anlatir, bir bakis seveni senelerce aglatir” s6zii sessizligin
de bir takim mesajlar icerdigini belirtmesi agisindan 6nemlidir. Sessizlik, i¢inde
derin ve ortiik bir takim anlamlar barindirabilmekte ve konusmaya nazaran daha
fazla belirsizlik icermektedir. Dolayisiyla goézlemcilerin sessizlikle ilgili
giidiileri yanlis anlama ve yanlis yorumlama olasiliklar1 fazladir. Sessizlikle
ilgili yapilan ilk calismalar genellikle sessizligin “kabul” anlamina geldigi
yoniindedir. Fakat sessizlik her zaman onay, baglilik ve mevcut durumdan
memnun olma anlamlarina gelmez.

Orgiitlerde isgdrenlerin iletisim tutumlarina dair konusma ve sessizlikle
ilgili {i¢ 6zel davranig vardir. Bunlar kabullenici sessizlik, savunmaci sessizlik

ve koruma amagh sessizliktir. Bu durum asagidaki bigimde agiklanabilir (Van
Dyne ve dig., 2003:1359-1372):

A.Kabullenici Sessizlik (Acquiescent Silence)

Kabullenici sessizlik isgérenlerin goriis, bilgi ve fikirlerini geri
cekilmeye dayali olarak orgiitten esirgemesidir. Isgorenin degisimle ilgili
fikrini, konusmasmin anlamsiz olacagi ya da fark yaratmayacagi inanciyla
esirgemesini kapsamaktadir. Her iki durumda da sessizlik kokli bir geri
cekilmenin sonucudur. Isgérenlerin yaptiklari islerinde herhangi bir fark
olusturamayacaklarina inandiklarinda, konuya kars1 ilgisizlesecek ve
muhtemelen fikir ve dnerilerini agiklamayip, kendilerinde saklayacaklardir.

Diger bir ifadeyle, kabullenici sessizligi secen bireylerin kendilerine
giiven duygulan disiiktiir. “Bdyle gelmis boyle gider, ya da konugsam ne
degisecek ki?” diye diigiiniirler. Bu tiir insanlar i¢in Ciiceloglu “pisirik insan”
tabirini kullanmaktadir. Bu tiir insanlar hakli olsalar dahi, ne sozleriyle ne de
davraniglartyla hakkini savunabilirler. Digerleriyle iletisiminde siirekli alttan
alarak digerlerini memnun etme amaci tasirlar. Kendisinin ne istediginden daha
¢ok bagkalarmin istegi 6nemlidir (Ciiceloglu, 2001:52). Kabullenici sessizlik ile
Ogrenilmis caresizlik (learned helplessness) arasinda da iliski oldugu
soylenebilir (Cakic;, 2010:33). Ogrenilmis caresizlik, strekli olarak kontrol
edilemeyen durum ve olaylar karsisinda kalan organizmanin, kontroliin
miimkiin oldugu sonraki durumlarda bile, i¢inde bulundugu durumu
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degistirebilecegine dair inancini yitirmis olmasindan dolayi, olaylar karsisinda
hareketsiz kalmasini ifade etmektedir (Giiler, 2006:1).

Her sosyo-kiiltiirel yap1 kendi geleneklerine ve dinamiklerine uygun
tarzda bir iletisim zihniyeti ortaya koymaktadir. Demokratik ve disa acik
toplumlarda kolay ve agik iletisim bi¢imleri olusturulmus iken, demokrasi
klltiiriiniin tam olarak benimsenmedigi, disa kapali ve otokratik toplumlarda
iletisim konusunda 6nemli sinirlamalar yer almaktadir. Otoriter ve gelenekei
kiiltiir sistemlerinde tartisma ve elestiri kiiltliriniin yeterince gelisme imkaninin
bulunmamasi, bu tiir toplum ve gruplarda en belirgin iletisim zorluklarindan
birini olusturmaktadir. Buna karsilik, daha demokratik ve agik toplumlarda ise,
iletisim konusunda nispeten bir serbestlik ve oOzgirlik mevcuttur (Eroglu,
2010:338).

Kolektivist ve hiyerarsik kiiltirlerde var olan paternalizm (paternalism),
Tirkcede ‘“babacanlik” ve “hamilik” anlamlarina gelmektedir. Paternalist
toplumlarda istiin gorevi, astlar1 korumak, yonlendirmek ve onun iyiligine
olacagma inandig1 kararlar1 onun adina vermektir. Asttan beklenen de {iste
baglilik gdstermesi ve ona itaat etmesidir. Yapilan aragtirmalarda tilkemiz de
paternalizmin yiiksek oldugu iilkeler arasinda yer almaktadir (Arikan, 2004:252).
Ozellikle otoriter ve baskici bir ortamda yetisen bireylerin isyerinde kabullenici
sessizligi tercih etme olasiliklar1 daha yiiksektir.

B.Korunma Amacl Sessizlik (Defensive Silence)

Korunma amacl sessizlik, kendini dig tehditlerden koruma amaciyla
korkuya dayali olarak ilgili fikir bilgi ve goriiglerin digerlerinden esirgenmesi
bi¢iminde tanimlanabilir (Van Dyne ve dig., 2003:1367). Kabullenici sessizligin
ziddina korunma amagh sessizlik, isgorenin ¢esitli segenekleri olmasina karsin
mevcut zamanda “ilgili fikir goriis ve diislincelerini esirgemenin en iyi personel
stratejisi” olduguna inanmasidir ve daha proaktiftir. Bu durumda isgoren, sessiz
kalmasinin konusmasindan daha yararli olacagini diisiinmekte ve kendini
koruma davramsina yonelerek farkli goriis ve fikirlerini yoneticilerine
iletmemektedir. Eger farkli goriis ve diisiincesini yoneticilere iletirse, bunun
sonucunun faydadan ¢ok zarar getirecegini diisiinmektedir. Korunma amaglh
sessizligin Orneklerinden birisi “ sessizlik etkisi” (mum effect)’dir. Sessizlik
etkisi, insanlarin kisisel olarak rahatsiz olmaktan, savunmaci cevaplar almaktan
ya da olumsuz kisisel sonuglardan sakinmak i¢in iistlerine “olumsuz” haberler
ulagtirmaktan kaginmalar1 bi¢iminde tanimlanabilir (Van Dyne ve dig., 2003:1367).
Diger bir ifadeyle, bireyler {istlerine olumsuz haberleri iyi haberlerden daha az
iletme egilimindedirler. Kiiltiiriimiizde de olumsuz haberlerin (kaza ve hastalik
vb. gibi) ilgililere ulastirilmasi yoniinde bir ¢ekingenlik vardir. Konuyla ilgili
yapilan cesitli ¢aligmalarda astlarin istlerine bilgi verirken olumsuz bilgiyi

minimize edecek bigimde carpittiklart ve filtredikleri gorilmiistiir (Karacaoglu ve
Cing6z, 2008:158).
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C. Baskalarini Koruma Amacl Sessizlik (ProSocial Silence)

Koruma amagh sessizlik 6zgeci ve isbirligi giidiileriyle isle ilgili fikir
bilgi ve goriislerin diger insanlarin ya da Orgiitiin yararlarinin g6z o6niinde
bulundurularak esirgenmesi olarak tanimlanabilir. Koruma amagli sessizlikte,
ozgecilik ve diger insanlarin yararlarii diisiinerek bilingli ve istege baglh bir
davranis s6z konusudur. Koruma amagli sessizlik, konusmayla ortaya
¢ikabilecek  olumsuzluklarin  kisisel sonuglardan korkmaktan ziyade,
baskalarmin iyiligini diisiinerek sessiz kalmayla ilgilidir. Ornegin, isgdren grup
i¢i dayanismanin, birlik ve beraberligin siirdiiriilebilmesi i¢in muhalif olan
goriliglerini  agiklamaktan kagabilir (Cakici, 2010:34). Aymi bigimde, bazi
durumlarda arkadasini ya da orgiitlin sirlarin1 korumak amaciyla goriislerini dile
getirmeyebilir.

IV. ORGUTSEL SESSIiZLiGE YOL ACAN FAKTORLER

Insanlar bazi durumlarda mahcup olmamak, digerleri ile kars1 karsiya
gelmemek, problem cikarici biri olarak algilanmamak, fikir ve diislincesinin
destek gormeme olasiligi vb. nedenlerle sessiz kalmaktadir. Buna karsin
glinimiizde isgorenler, daha ¢ok kendilerini rahatca ifade edebilecekleri
orgutleri tercih etmektedirler (Ehtiyar ve Yanardag, 2008:52). Ciinkii, sessizligin
olmadig1, herkesin goriis ve diislincelerini rahatca ifade edebildigi demokratik
ve katilimc1 orgiitlerde, yoneticilerin ve iggdrenlerin daha yiiksek motivasyon
ve performansa sahip olma olasiliklar1 yiiksektir. Orgiitsel sessizlige yol acan
baslica faktorler, asagidaki bigimde agiklanabilir:

A.Yoneticilerin Olumsuz Geribesleme Alma Korkusu

Orgiitte isgorenlerin konusabilmeleri icin gerekli faktorlerden biri
uygun Orgiitsel sartlarin olmasidir. Ornegin, isgdrenlerin taleplerini karar
alicilara ileten iletisim kanallarinin ¢ok sayida ve agik olmasi gerekmektedir
(Pickard ve dig., 2006:374). Klasik Orgiit yapilarinda daha ¢ok yukaridan asagiya
dogru tek yonlii iletisim kanallar1 agik oldugu halde, asagidan yukariya dogru
olan iletisim kanallar1 olduk¢a smirli ve yetersizdir. Yoneticiler, isgérenlerin
gorilislerine kars1 ciktiklarinda veya reddettiklerinde isgdrenlerin kendilerine
olan gilivenleri azalarak, konusmanin riskli ya da onemli bir ¢aba olmadigi
yoniinde egilim gostereceklerdir (Ehtiyar ve Yanardag, 2008:56). Orgiitlerde sessizlik
iklimine yol acan en 6nemli faktorlerden bir digeri de, yoneticilerin 6zellikle
astlardan olumsuz geri besleme alma korkusudur. Ozellikle 6zgiiveni eksik,
yetersiz diizeyde ve liyakat esasina gore is basina gelmemis yoneticilerin, boyle
bir kaygi tasima olasiliklar1 ¢ok daha yiiksektir. Ayni bigimde astlarindan
olumsuz geri besleme alma korkusu yliksek olan yoneticiler, astlarmn taleplerini
ya duymazliktan gelmekte ya da ilgileniyormus gibi  goriiniip
6nemsememektedirler (Morrison ve Milliken, 2000:708). Buna ek olarak yoneticiler,
isgdrenlerden olumsuz geri besleme aldiklarinda, mesaja 6nem vermemekte,
mesajin hatali oldugunu diisiinerek, mesaj1 reddetmekte ya da mesaj kaynaginin
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giivenirligini elestirmektedir. Bir diger ifadeyle, yoneticiler olumsuz bir geri
besleme aldiginda, 6z elestiri yapmak ve kendini gozden gecirmek yerine
bagkalarini elestirmekte ve su¢lamaktadirlar.

B.Yoneticilerin Isgorenlerle ve Orgiit Yonetimiyle Ilgili Ortiik Inanclart

Orgiitsel sessizlige yol agan diger bir onemli faktdr, ydneticilerin
isgorenlerle ve yonetimin dogasiyla ilgili sahip olduklar1 ortiik (zimni)
inanglaridir. Bu inanglardan birincisi, isgorenlerin ¢ikarci (bencil) olduklart ve
onlara giivenilmemesi gerektigi yoniindedir. Bu durum klasik yonetim ve
organizasyon teorilerinin iggérenler hakkindaki bakis agisiyla paralellik
gostermektedir. Zira klasik yonetim ve organizasyon teorilere gore isgorenler,
sadece ekonomik gudilerle hareket eder (homo economicus) ve onlara
giivenmemek esastir (Simsek ve Celik, 2011:86). Az gelismis ve gelismekte olan
iilkelerde de, yoneticilerin ¢ogunlukla bakis agilarimin bu yonde oldugu
sOylenebilir. Bu tiir yonetim bigiminde yoneticiler iggorenlerden gelen fikir,
diistince ve Onerilerinin degersiz oldugunu diistineceklerdir. Bu konuda
yoneticilerin sahip olduklar1 ikinci ortiik inang, isgdrenlerin yararina olan
seyleri “en iyi” bicimde zaten kendilerinin bildikleri ve uyguladiklar1 yoniindeki
diisiinceleridir. Dolayisiyla bu durumda iggorenlerin goriis ve diisiincelerine pek
gerek yoktur anlayist hakimdir.

Orgiitsel sessizligi olusturan yoneticilerin sahip oldugu iiciincii ortiik
inang ise, birlik anlagsma ve uzlasimin ve dolayisiyla orgiitsel sessizligin orgiitsel
saghigin isareti oldugu buna karsin farklilik, uyusmazlik ve orgiit igi
cekismelerden kaginilmasi gerektigine olan inangtir. Orgiitte sessizlik varsa “o
halde isler yolundadir, herkes her seyden memnundur” diislincesi soz
konusudur. Diger bir ifadeyle orgiit i¢i farkliliklar bir zenginlik kaynagi olarak
goriilmeyip, bu farkliliklar bir catisma kaynagi olarak goriilmektedir. Bu inanca
sahip yoneticiler icin farklilik, yenilik gibi kavramlar orgiit ici dirlik ve diizeni
bozan “tehlikeli” kavramlar olup, bunlarin bastirilmasi ve tek tiplestirilmesi
gerekmektedir. Bu tiir davranmig bigimi, bu inanca sahip klasik yoneticilerin
otoritelerini korumakta, onlar1 daha giicli yapmakta ve islerini oldukca
kolaylagtirmaktadir. Klasik yonetim anlayisinda catisma olumsuz bir durum
olarak algilanirken, modern yonetim anlayisina gore ise, orgiitlerde farkliliklar
ve catisma kaginilmazdir. Bunlari tamamen ortadan kaldirmak miimkiin
degildir. Bu durumda yoneticiye diisen gorev, catismayr dogal bir olgu kabul
edip, iyi bicimde yonetebilmektir. Klasik yonetim anlayisinda, ortaya ¢ikan
cesitli problemlerin karsilikli konusma ve tartisma ortaminda ¢oziilmeye
calisilmasi yerine, yok sayilmasi, bastirilmasi ve iistiiniin ortiilmeye caligilmasi
gibi davraniglar1 yer almaktadir. Bu davranis bi¢imi ise, uzun donemde
problemlerin daha da biiylimesine ve derinlesmesine neden olmaktadir. Oysa
modern yonetim yaklasiminda ¢atisma dogal bir olgudur. Farkliliklar bir tiir
zenginlik kaynagi olarak goriilmekte ve bunlardan yararlanmanin yollar
arastirilmaktadir.
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C.Orgiitsel Yap: Politika ve Uygulamalar

Isgdrenlerin ydneticilerin “her seyin en iyisini bildigi” ve goriis
farkliliklarinin olumsuz olarak degerlendirildigi orgiitlerde yoneticiler, asagidan
yukartya dogru bilgi akisin1 kontrol etmeye ve engellemeye calisacaklardir. Bu
egilim ise, yoneticilerin tehdit edici olarak algiladiklart bilgi ve geri
beslemelerden  korunmalarini saglayacaktir.. Dolayisiyla bu tiir inanglarin
oldugu orgiitler, karar almada ¢ok daha merkezi olacak ve asagidan yukariya
dogru geri besleme sistemini siirlayacaktir. Orgiitsel yap1 bakimmdan 6rgiitsel
hiyerarsinin fazla oldugu merkezi oOrgiit bi¢imlerinde, Orgiitsel sessizligin
desteklenmesi olasiligi daha fazladir. Zira yoneticiler elestirilmekten,
dolayistyla prestij ve giic kaybina ugramaktan cekinmektedirler. Benzer
bicimde  demokrasinin  gelismedigi  ve  hukukun  {istiinliigiiniin
kurumsallasamadig1 az gelismis ve gelismekte olan iilkelerde de yonetilenlerden
yonetenlere dogru (asagidan yukariya) istek, sikdyet, talep ve goriislerin
iletilmesi olasilig1 oldukga zayiftir.

Asagidaki Sekil 1’de, isgorenlerin sessizligi tercih etme nedenlerine
iligkin bir model yer almaktadir:

Bireysel Ozellikler
*Deneyimsizlik

*Diigiik —
pozisyonda olma

Ongoriilen Olumsuz
Ciktilar

*Olumsuz biri
olarak damgalanma
ya da gorilme

Orgiitsel Ozellikler
*Hiyerarsik Yapi
*Destekleyici
olmayan kdltar

Amirlerle fliskiler
* [sgorenleri
destekleyici
olmama
*Amirlerin
farhhklara
yeterince acgik
olmamasi

'

*fliskilerin zarar
gbérmesi

*Misilleme ya da
cezalandirma
*Digerleri iizerinde
olumsuz etki

Bir konu ya da is
hakkinda sessiz
kalma olasihg1

Konusmanin bir
fark
olusturmayacag
inanci

Sekil 1:sgérenlerin Sessizligi Tercih Etme Nedenleri Ile Iigili Bir Model

Kaynak: Milliken Frances J., Elizabeth W. Morrison and Patricia F. Hewlin (2003), “An
Exploratory Study of Employee Silence: Issues that Employees Don’t Communicate
Upward and Why”, Journal of Management Studies, 40:6 September:1467.
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Milliken ve arkadaslar tarafindan yapilan bir ¢alismada, yukaridaki
sekilde de belirtildigi gibi, Isgorenlerin gesitli korku ve cekinceler nedeniyle
sessiz kalmay1 tercih etmektedirler. Ornegin, ilgili calismada ¢ogu denekler
iligkilerin zarar gormesi, kendisine misilleme yapilmasi ya da islerini kaybetme
veya terfi edememe gibi korkularimin olduklarini belirtmislerdir. Morrison ve
arkadaslari, isgorenlerin sessiz kalmasmin bes temel nedeni oldugunu
belirtmislerdir (Milliken ve dig., 2003:1467-1468).

Bunlardan birincisi, imajma zarar vermesi ya da olumsuz biri olarak
etiketlenme durumudur. Orgiitiin bir eleman olumsuz birisi olarak etiketlendigi
zaman sorun ¢ikarici, glivenilmez, bencil ve her zaman oOrgiitte karisiklik
cikarict biri olarak nitelendirilecektir. Kiiltiirimiizde, “bir seyin siiyuu
vukuundan beterdir” atasozii bu durumu agiklayan 6zlii bir deyistir. Milliken ve
arkadaglarinin tespitinde ikinci sessiz kalma nedeni, isgorenlerin iligkilerinin
zarar gorecegine ve mevcut iligkilerini kaybedeceklerine iligkin kaygilaridir.
Ugiincii neden olarak, isini kaybetme riski ya da terfi edememe gibi
misillemelerden veya cezalandirmalardan korktuklarmi belirtmiglerdir. Diger
bir neden de, isgérenlerin bazilarinin, digerlerini olumsuz etkileme kaygisi
tagimalaridir. Besinci neden ise, isgorenlerin konustuklari zaman bir fark
olusturmayacagi ya da ilgililerden cevap alamayacaklar1 kaygisidir.

V. ARASTIRMANIN AMACI, KAPSAMI VE YONTEMI
A.Arastirmanin Amaci

Arastirmada iilkemizin ¢esitli {iniversitelerinde gorev yapan Ogretim
elemanlarinin ¢alistiklar1 kurumlarda ¢esitli konular karsisinda sessiz kalma
nedenleri ve bu nedenlerin ¢esitli demografik ve kurumsal faktorlere gore (yas,
cinsiyet, akademik unvan, algilanan yonetim tarzi ve yoneticilerle agikca
konusabilme durumu vb.) farklilik gosterip gostermedigi tespit edilmeye
caligilmustir.

B. Arastirmanmin Kapsami ve Orneklemin Secimi

Aragtirma internet ortaminda anket hazirlanarak ve uygulanarak
yapilmistir. Arastirmada ana kiitle iilkemizdeki biitiin iiniversiteler (eski-1992
oncesi-, yeni ve vakif) olarak tespit edilmistir. Agustos 2012 itibariyla
tilkemizde 103 devlet ve 65 vakif {niversitesi olmak Uzere toplam 168
Universite egitim ve Ogretim hizmeti vermektedir (www.yok.gov.tr). Bu
{iniversitelerin Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltelerinde toplam 5418 &gretim
eleman1 gorev yapmaktadir (www.osym.gov.tr., istatistikler). Universitelerin
tabi oldugu kanun, tiizik ve yonetmelikler ayni oldugundan dolay1 gruplar
(iniversiteler) homojen olarak kabul edilmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin
hesaplanmasinda goriisiilmesi gereken (iniversite sayist en az 80 olarak
hesaplanmistir (Ural ve Kilig, 2005:41). (N=168, z=1,96, p=0,05, E=0,08).
Ornek kiitle olarak 82 iiniversite tesadiifi 6rneklem ydntemiyle segilmistir.
Toplam 4100 anket 6gretim elemanlarinin e-posta adreslerine gonderilmistir. 82
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universiteden toplam 321 anket geri donmiis olup degerlendirmeye alinmustir.
Anket geri doniis oram1 diisik olan {iniversitelere ikinci kez anket
gonderilmesine ragmen Ogretim eclemanlari anketi cevaplamada isteksiz
davranmiglardir. Dolayistyla anket geri dontisiim oram yaklasik %8 dir .

C.Arastirmanin Yontemi

Cakic1 (2011) ve Alparslan tarafindan (2010) tarafindan farkli birer
iniversitede yapilan ¢alismada 6gretim elemanlarinin ¢esitli nedenlerle sessiz
kaldiklar1 tespit edilmistir. Calismada Ogretim elemanlarinin sessiz kalma
nedenleri ve bu nedenlerin demografik faktérlerle iligkisi tespit edilmeye
calisilmistir. Arastirmada kullanilan anketin olusumunda Brinsfield’in doktora
tezindeki  (2009) ve Cakici’nin igerik giivenirliligini test ettirdigi (2010)
caligmasindaki sorulardan yararlanilmistir. Ayrica, bazi sorular bu ¢aligmanin
amagclar1 ve varsayimlar1 dogrultusunda yeniden diizenlenmistir. Pilot arastirma
Pamukkale Universitesi, [IBF’de gorev yapan 35 ogretim elemanina
uygulanmis ve anketin giivenirligi test edilmistir. Yapilan giivenirlik analizinde
anketin Cronbach’s alfa degeri 0,85 ¢ikmustir. Bu deger 0,80<a<1 arasinda yer
aldigindan anket 6l¢eginin yliksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir
(Ural ve Kilig, 2005:262). Arastirmada 5°’li Likert Olgegi kullanilmustir.
Ogretim elemanlarinin  agikga konusmayip sessiz kalmalarma etki eden
nedenleri kapsayan 17 ifade yer almaktadir.

Sorular  1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Kismen katilmiyorum,
3=Kararsizim,  4=Katiliyorum,  5=Kesinlikle = katiliyorum  bi¢iminde
degerlendirilmistir. Demografik 6zelliklerin degerlendirilmesinde frekans ve
yiizde dagilimlari, hipotezlerin test edilmesinde ise Bagimsiz Orneklem T testi
ve Anova Testi kullanilmustir.

D.Arastirmanin Stnirliliklar

Aragtirmada ¢ogu Ogretim iyeleri anketi doldurmada isteksiz
davranmiglardir. Toplamda anket geri donilisiim oraninin %8 olmasi bu goriisii
desteklemektedir. Ayrica bazi Ogretim tiiyeleri anketteki sorularm kendi
kurumlarinin 6zel bilgileri oldugunu ve bu bilgileri baskalariyla paylasmanin
uygun olmadigini, dolayisiyla anketi cevaplandirmayacaklarini belirtmislerdir.
Bazi ogretim iiyeleri de, ankete katildiklar1 zaman e-posta adreslerinin ve
kimliklerinin  belirli  olacagini, bu durumun kendileri i¢in sakinca
olusturabilecegini belirterek anketi cevaplamada ¢ekingen davranmislar, sessiz
kalmayr tercih etmislerdir. Yine anketin yapilmasi uzun bir siireyi
gerektirdiginden 6rnek kiitle sinirli tutulmak zorunda kalinmstir.
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E. Arastirmanin Tanimlayict Bulgular
Tablo 1: Cinsiyet

Cinsiyet Frekans %

Kadin 146 455
Erkek 175 54,5
Toplam 321 100,0

Arastirmamiza katilan 6gretim elemanlarinin %45,5’1 (146 tane) kadin
ogretim elemanlarindan, %54,5’1 (175 tane) de erkektir.

Tablo 2: Yas
Yas Frekans %
40 ve alt1 216 67,3
40’tan biyutk 105 32,7
Toplam 321 100,0

Ogretim elemanlarinin = %67,3’0 (216 tane) 40 yas ve alti Ogretim
elemanlarindan, %32,7’si de (105 adet) 40 yas tstudr.

Tablo 3: Ankete Cevap Veren Universitelerin Kurumsal Konumu

Universitelerin Kurumsal Konumu Frekans %
Kamu Eski (1992 dncesi) 150 46,7
Kamu Yeni (1992 sonrasi) 146 455
Vakif 25 7.8
Toplam 321 100,0

(Oncesi silindi)Ankete katilan iiniversitelerden %45,5’i (150 tane ) eski kamu
tiniversitelerden olusurken % 45,5’1 ise (146 tane) yeni kurulan kamu
tiniversitelerden gelmistir. %7,8’i de (25 tane) vakif tiniversiteleridir.

Tablo 4: Unvan

Unvan Frekans %

Prof.Dr. ve Dog.Dr. 73 22,7
Yrd.Dog.Dr. 106 33,0
Ars.Gor., Ogretim Gor. ve Okutman 142 443
Toplam 321 100,0

Ankete katilan Ogretim elemanlarinin %22,7’si Profesor ve Docentlerden
olugmaktadir (73 tane). %33°0 ise, Yrd. Dogentlerden olusmaktadir (106 adet).
Arastirma gorevlisi, 6gretim gorevlisi ve okutmanlarin ankete katilim orani ise
%44,3tir (142adet).
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Tablo 5: Yoneticilerle Acik¢a Konusabilme Durumu

99

Yoneticilerle konusabilme durumu Frekans %

Genellikle evet 168 52,3
Genellikle hayir 44 13,7
Sadece belirli kisilerle 72 22,4
Sadece belirli konularda 37 11,5
Toplam 321 100,0

Yoneticilerle agikca konusabilme durumuna genellikle evet diyenlerin
orant %52,3’tlir (168 tane). Genellikle hayir diyenlerin orani ise, %13,7°dir (44
tane). %22,4’0 (72 tane) sadece belirli kisilerle konustuklarini belirtirken,
%11,5’i (37 tane) sadece belirli konularda konustuklarini belirtmislerdir.

Tablo 6: Sessiz Kalma Nedenleri (Tanimlayici Istatistik)

Sessiz kalma nedenleri AOr. (7) s.s. In

1.Baskalarina zarar gelmemesi igin sessiz kalirim 3,44 1,09 |321
2.Birisinin duygularini rencide etmekten kaginmak igin 3,39 1,12 |321
3.Caligilan birime zarar gelmemesi igin 3,11 1,19 (321
4 .Y oneticilerle iliskilerin bozulmamasi igin 2,65 1,29 (321
S.Imaj ve itibarimi korumak icin 2,47 1,21 |321
6.Problem ¢ikarici birisi olarak algilanmamak igin 2,87 1,33 (321
7.Sessiz kalmak daha faydali oldugu i¢in 2,40 1,23 |321
8.Yoneticinin konusan bireyi kii¢iik diisiirme olasiligt 2,46 1,33 |321
9.Yeni ve tecriibesiz birisi olma 2,11 1,27 |321
IO.Hgili konuda kiminle konusulacaginin bilinmemesi 1,86 1,07 |321
11.Konusuldugu zaman yalniz birakilma olasilig1 2,63 1,30 |321
12 Iletisim kanallarmin yeterince agik olmamasi 2,69 1,31 |321
13.Konusmanin yararinin olmadig: diisiincesi 3,60 1,34 |321
14.Y 6netimin elestiriye agik olmamasi 3,01 1,39 (321
15.Konu hakkinda yeterli bilgiye sahip olmama 3,08 1,33 |321
16.Mevcut durumu diizeltecek yetkiye sahip olmama 3,62 1,21 (321
g-ez:'r[i)iire]aneodrl:(;iyi(eogélss;lzdlgagl?nrzl? an clde edilen olumsuz 3,22 1,33 1321

Yoneticilerle agikca konugmak yerine sessiz kalma nedenlerin baginda,
mevcut durumu diizeltecek yetkiye sahip olmama (X =3,62), ikinci sirada

konusmanin yararmin olmadig: diistincesi ( X =3,60), tigiincii sirada bagkalarina

zarar gelmemesi ( X =3,44) ve dordiincii sirada ise, birinin duygularini rencide
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etmekten kaginma diisiincesi (Y=3,39) yer almaktadir. Ogretim elemanlarinin
sessiz kalmalarma en az etki eden faktorler kapsaminda ise sirasiyla, ilgili

konuda kiminle konusulacagi bilinmememe (Y =1,86), yeni ve tecriibesiz birisi

olma (Y =2,11), sessiz kalmanin faydasimin daha cok olduguna inanma
( X =2,40) gibi faktorler yer almaktadir.

F.Sessiz Kalma Nedenlerinin Demografik Faktorlerle Iliskisi
- Sessiz Kalma Nedenleri-Cinsiyet iligkisi

Alparslan tarafindan bir Universitede yapilan c¢alismada da Ogretim
elemanlarinin ~ sessizlik davranismin cinsiyete gore anlamli  farklilik
gostermedigi tespit edilmistir (2010:91). Bu noktadan hareketle asagidaki
hipotez gelistirilmistir:
H1:Ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenleri ortalamasi cinsiyete gore
anlaml bir farklilik gosterir.

Tablo 7: Sessiz Kalma Nedenleri-Cinsiyet (Bagimsiz Orneklem T Testi )

Cinsiyet N A.Ort.(Y) S.S. s.d. t p
Kadin 146 2,75 ,612

319 | 0,43 0,66
Erkek 175 2,72 ,627

0,05 anlamlilik diizeyinde p> 0.05 oldugundan bu hipotez reddedilmistir. Diger

bir ifadeyle, Ogretim elemanlarmin sessiz kalma nedenleri cinsiyete gore
anlamli bir farklilik gostermemektedir. Calismamizin bu bulgusu adi gegen
calisma bulgusuyla paralellik gostermektedir.

-Sessiz Kalma Nedenleri-Yas

Mesmer-Magnus ve Viswesvaran tarafindan yapilan bir arastirmada
(2005:289)  orgiitsel sessizlikle isgorenlerin yas ve bulunduklart kademe
arasinda iliski bulunmustur. Yas1 daha biiyiik olanlarin ve daha tist kademede
bulunanlarin sessiz kalmak yerine, sorun bildirmeye (whistleblowing) ve
konusmaya daha fazla egilimli olduklar tespit edilmistir. Alparslan tarafindan
yapilan c¢alismada da akademik personelin sessiz kalma davraniglarinin yas
gruplarma gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir (2010:92). Dolayisiyla
asagidaki hipotez gelistirilmistir:

H2: Ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenleri ortalamasi yasa gore
anlamli bir farklilik gosterir.

Tablo 8: Sessiz Kalma Nedenleri-Yas (Bagimsiz Orneklem T Testi )

Yas N A.Ort.(Y) S.S. sd. |t p
40 ve alt1 216 2,79 ,594

) T 316 (2,09 (0,037
40’tan blyuk 102 2,63 ,656
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p<0,05 oldugundan bu hipotez kabul edilir. Akademisyenlerin sessiz
kalmalarma etki eden nedenlere yonelik sessiz kalma nedenleri yasa gore
anlamli farklilik gostermektedir. Tablo 9’dan goriilebilecegi lizere 40 ve alt1 yas
grubunda yer alan akademisyenlerin ilgili sessiz kalma nedenleri ortalamasi

(Y =2,79), 40 yas iistii akademisyenlerin sessiz kalma nedenleri ortalamasindan

( X =2,63) daha yiiksektir. Diger bir ifadeyle 40 ve alt1 yas grubunda yer alan
akademisyenler yeniden atanma, kariyer vb. nedenlerden dolay1 sessiz kalmaya
etki eden faktorlerden daha ok etkilenmektedirler. Dolayisiyla, 40 yas ve alti
grupta yer alan akademisyenler daha fazla sessizligi tercih etmektedirler. Elde
edilen bulgular ad1 gecen arastirma bulgularini desteklemektedir.

-Sessiz Kalma Nedenleri- Universitenin Kurumsal Konumu

Ulkemizde egitim-6gretim hizmeti veren vakif iiniversitelerinin kamu
liniversitelerine oranla daha fazla mali kaynak ve hareket serbestisinin oldugu
varsayimi altinda ti¢ilincii hipotez gelistirilmistir.
H3: Ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenleri ortalamasi iiniversitenin
kurumsal konumuna gére anlamli bir farklilik gosterir.

Tablo 9: Universitelerin Kurumsal Konumu- (Anova)

Universitenin Kurumsal Konumu N A.Ort. (Y) S.S F p
Kamu Yeni (1992 sonrasi) 146 2,72 ,608
Kamu Eski (1992 dncesi) 150 2,75 ,643

,105 {,900
Vakif 25 2,77 ,553
Toplam 321 2,74 ,619

p>0,05 oldugundan bu hipotez reddedilmistir. Ogretim elemanlarinin
sessiz kalma nedenleri liniversitenin kurumsal konumu acisindan istatistik
olarak anlaml1 bir farklilik gostermemektedir. Gerek kamu-eski ve kamu-yeni,
gerekse vakif tiniversitelerinde olsun 6gretim elemanlar sessiz kalma nedenleri
aynidir. Bu durumun {iniversitelerin yonetim bigimlerinin paralel olmasindan
kaynaklandigi disiiniilmektedir. Dolayisiyla gerek kamu gerekse vakif
Universitelerinde dgretim elemanlarinin daha ¢ok konusabilecekleri, goriis fikir
ve Onerilerini dile getirebilecekleri daha demokratik, daha katilimci ve daha
seffaf orgiit ve yonetim bigimlerine yonelmesi gerekmektedir. Bu sayede ¢esitli
unvanlara sahip 6gretim elemanlarinin farkli ve yenilik¢i goriis, diisiince ve
fikirlerinin {iretim siirecine katilmas1 ve degerlendirilmesi miimkiin
olabilecektir.

-Sessiz Kalma Nedenleri-Akademik Unvan
Dordiincti hipotez, sézlesmesinin yenilenmesi ve yeniden atanma ve
kariyer gibi durumlarla karsi karsiya olan okutman, Ogretim gorevlisi ve
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aragtirma gorevlisinin bu durumda olmayan dogent ve profesorlere oranla
konusma konusunda daha ¢ekimser olacaklart ve daha fazla sessiz
kalabilecekleri varsayimina dayanmaktadir.

H4: Ogretim elemanlarmin sessiz kalma nedenleri ortalamasi akademik
unvanlarina gore anlamli bir farklilik gosterir.

Tablo 10: Sessiz Kalma Nedenleri-Akademik Unvan (Anova)

Unvan N |A.Ort. (Y) S.S. F p
Prof.Dr. ve Dog.Dr. 73 2,58 ,613
Yrd. Dog.Dr. 106 2,69 ,672

— — — 5,253 |,006
Ars.Gor., Ogr.Gor., Aras.Gor. 142 2,85 ,560
Toplam 321 2,74 ,619

p<0,05 oldugundan bu hipotez kabul edilmistir. Sessiz kalma nedenleri
ortalamas1 akademik unvana gore farklilik gostermektedir. Arastirma gorevlisi,

ogretim gorevlisi ve okutmanlarin sessiz kalma nedenleri ortalamasi1 ( X =2,85),

profesor ve dogentlerin sessiz kalma nedenleri ortalamasindan ( X =2,58), daha
yiiksektir. Diger bir ifadeyle arastirma gorevlisi, Ogretim gorevlisi ve
okutmanlar hiyerarsik olarak iist kademedekilere nazaran yeniden atanma,
sozlesmenin yenilenmesi vb. nedenlerle daha ¢ok sessiz kalmaktadirlar.

Tablo 11: Sessiz Kalma Nedenleri-Akademik Unvan (Scheffe)

Unvan )
() Unvan Unvan |Ort.Fark(l-J) S. Hata |Anlamlilik.
1.Dog.Dr 2 ,501
Prof.Dr. ve Dog.Dr. 3 _’27245* ,088 ,009
2 Yrd. Doc. D 1 ,10955 ,093 ,501
. Yrd. Dog. Dr

Scheffe ¢ 3 16290 078 | 118
3.Aras. 1 27245 ,08809 |(,009
Gor,Ogretim 2

,16290 ,07851 |,118

Gor.Okutman

*; %35 onem diizeyinde anlamlidir

Yapilan varyanslarin  homojenligi testinde p>0,05 oldugundan
varyanslar homojendir. Ayrica gézlem sayilari birbirinden farklidir. Bu nedenle
Scheffe Testi kullanilmistir (Nakip, 2008:266). Docent ve profesorlerin sessiz
kalma nedenleri ortalamasi digerlerinden (arastirma gorevlisi, 6gretim gorevlisi
ve okutman) daha diisiiktiir. Yeniden atanma, kadro alma vb. gibi nedenlerle
daha diisiik statiideki 6gretim elemanlarinin sessiz kalma nedenleri ortalamasi
daha yuksektir.
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- Sessiz Kalma Nedenleri-Yoneticiyle Agik¢a Konusabilme
Yonetim kademesinde olan yoneticilerle (rektdr, dekan, boliim baskani
gibi) her zaman rahatca iletisim kurabilen, konusabilen 6gretim elemanlarinin
daha az sessiz kalabilecekleri varsayimi altinda besinci hipotez gelistirilmistir.
H5:0gretim elemanlarimin sessiz kalma nedenleri ortalamasi yonetici ile agik¢a
konusabilme durumuna goére anlamli bir farklilik gosterir.
Tablo 12: Sessiz Kalma Nedenleri-Yoneticiyle A¢tkca Konusabilme

z:;lue;;%illenrll: durumu agikea N A.Ort. |Std. Sapma F p
Genellikle evet

Genellikle hayir 44 2,99 51671

Sadece belirli kisilerle 72 2,97 ,64092 ,000
Sadece belirli konularda 37 2,85 ,53137

Toplam 321 2,74 ,61972 4,608

p<0,05 oldugundan bu hipotez kabul edilir. Varyanslarin homojenligi testinde
p>0,05 oldugundan varyanslar homojendir ve Scheffe Testi kullanilmustir.

Tablo 13: Sessiz Kalma Nedenleri-Yoneticiyle A¢tkca Konusabilme (Scheffe)

Yon.ile agikga )
konusabilme (NYon.ile (J) Yon.ile agik Mean Std.
acikca konus (konusma Diff.(1-J)  |Error Sig.
Scheffe Genellikle  |Genellikle hayir -44153"  |,09968 |,000
evet

Sadece belirli kisilerle ~ |-,41969"  |,08291 {,000
Sadece belirli konularda |{-,29823 , 10689 |(,053

Genellikle  |Genellikle evet ,44153" 109968 |,000
hayr Sadece belirli kisilerle  |,02185  |,11263 |,998

Sadece belirli konularda | 14331 ,13129 |, 755
Sadece belirli |Genellikle evet 41969 |,08291 |,000
kisilerle Genellikle hayr -,02185  |,11263 |[,998

Sadece belirli konularda |,12146 ,11906 |,791
*; %35 onem diizeyinde anlamlidir

Yukaridaki tabloya gore yoneticilerle konusabilme durumuna genellikle
evet diyenlerin sesiz kalma nedenleri ortalamasi ( X =2,55) genellikle hayir

diyenlerin sessiz kalma ortalamalarindan daha diistiktiir ( X =2,99). Diger bir
ifadeyle yoneticileriyle genellikle konusan/konusabilen 6gretim elemanlarinin
sessiz kalma nedenleri ortalamasi daha diisiiktiir. Genellikle evet diyenlerin
sessiz kalma nedenleri ortalamasi sadece belirli kisilerle konusurum diyenlerle
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kiyaslandiginda da daha diistiktlir. Bu noktadan hareketle 6gretim elemanlarmin
yoneticileriyle agikca konusabilme durumlar arttifinda sessiz  kalma
nedenlerinin ortalamasit azalmakta, bunun ziddi olarak da ydneticileriyle
konugabilme durumlar1 azaldiginda ise sessiz kalma nedenleri ortalamasi
artmaktadir. Dolayistyla iiniversitelerde 6gretim elemanlarinin sessiz kalma
davraniglarinin en aza indirilebilmesi igin gerekli Onlemlerden biri de,
yoneticileriyle agikca konusabilecekleri iletisim kanallarinin ¢ift yonli, agik ve
yeterli diizeyde olmasidir.

V1. SONUC VE ONERILER

Yapilan ¢calismada asagidaki bulgulara ulagilmistir:

En ¢ok sessiz kalma nedenlerinin basinda mevcut durumu duzeltecek yetkiye
sahip olmama, konusmanin yararinin olmadig: diisiincesi, birisinin duygularini
rencide etmekten kaginma vb. faktérler yer almaktadir. Ogretim elemanlarinin
sessiz kalmalarma en az etki eden nedenler ise, ilgili konuda kiminle
konusulacagini bilememe, yeni ve tecriibesiz birisi olma, sessiz kalmanin
faydasinin daha ¢ok olduguna inanma vb. faktorlerden olugmaktadir.

Birinci hipotezde, oOgretim elemanlarinin sessiz kalma nedenleri
ortalamasinin cinsiyet agisindan farklilik gostermedigi bulunmustur. Diger bir
ifadeyle Ogretim elemanin kadin ya da erkek olmasi sessizlik nedenleri
ortalamasin etkilememektedir. Istatistiksel olarak her ikisi de aym sessizlik
nedenleri ortalamasina sahiptir.

Ikinci hipotezde, sessiz kalma nedenlerinin ortalamasinin yasa gore
anlamu bir fark gosterdigi tespit edilmistir. Yaslar1 40’tan biiyiik olanlarin sessiz
kalma nedenleri ortalamasi daha disiikken, diger bir ifadeyle daha ¢ok
konusmay1 tercih ederlerken, 40 ve alti yas grubunda olan Ogretim
elemanlarinin sessiz kalma nedenleri ortalamasi daha yiiksek c¢ikmigtir. Bu
duruma 40 yas ve {lstliniin daha c¢ok dogent ve profesorlerden olustugu,
dolayisiyla pek kariyer kaygisi tasimamalarmin etkili oldugu diistiniilmektedir.
40 ve alt1 yas grubunda yer alan Ogretim elemanlarmin ise, sézlesmelerin
yenilenebilmesi, daha (st pozisyona atanma, Kariyer vb. nedenlerle, sessiz
kalma nedenleri ortalamasinin daha yiiksek oldugu disiiniilmektedir.

Sessiz kalma nedenleri ortalamasinin iiniversitenin kurumsal konumuna
gore anlamli bir farklilik gosterir hipotezi, tigiincii hipotez olup reddedilmistir.
Universitenin eski-yeni, kamu-6zel olmasi sessiz kalma nedenleri ortalamasi
acisindan fark etmemektedir. Diger bir ifadeyle, 6gretim elemanlarinin sessiz
kalma nedenleri ortalamasi gorev yaptiklar1 tiniversitelerinin kurumsal konumu
acisindan her hangi bir farklilik gostermemektedir.

Dordincu  hipotez, O6gretim elemanlarinin sessiz kalma nedenleri
ortalamasi akademik unvanlara gore farklilik gosterir bigiminde olup bu hipotez
de kabul edilmistir. Akademik unvanlar agisindan sessiz kalma nedenlerine
katilimin ortalamasi arastirma gorevlisi, 6gretim gorevlisi ve okutmanlarda en
yiikksek diizeyde cikmistir. Profesér ve dogentlerde ise, bu deger en diisiik
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diizeyde ve yardimci dogentlerde ise orta diizeyde ¢ikmustir. Yas degiskeninde
oldugu gibi burada da orta ve alt kademelerde gorev yapan Ogretim
elemanlarinin akademik kariyer, s6zlesmenin yenilenmesi vb. nedenlerle daha
yiiksek diizeyde sessiz kalma nedenleri ortalamasina sahip olduklarini
soyleyebiliriz.

Besinci ve son hipotezimiz ise, Ogretim elemanlarmin sessiz kalma
nedenleri ortalamasi yoneticileriyle agik¢a konusabilme durumuna gére anlamli
bir farklilik gosterir bigimindedir. Bu hipotez de kabul edilmistir. Yoneticileri
ile agikca konusabildigini belirten 6gretim elemanlarinin sessiz kalma nedenleri
ortalamast en disiik diizeydedir. Diger bir ifadeyle yoneticileriyle agikca
konusabildiklerini belirten Ogretim elemanlarinin sessizlik yerine genel
konugsma egilimleri daha yiiksektir. Yoneticileriyle acikca konusabilme
durumuna genellikle evet diyenlerin ortalamasi sadece belirli kisilerle
konusurum diyenlerin ortalamasi ile kiyaslandiginda genellikle evet diyenlerde
sessiz kalma ortalamasi daha diigiiktir. ~ Benzer big¢imde ydneticilerle
konusabilme durumuna genellikle evet diyenler, sadece belirli konularda
konusurum diyenlere kiyasla daha disiik bir sessizlik diizeyine sahiptir.
Ogretim elemanlarinin yoneticileriyle acik¢a konusma durumlari arttiginda
sessiz kalma nedenleri ortalamasi azalmakta, buna karsin yoneticileriyle agikga
konusabilme imkan1 azaldiginda ise sessiz kalma nedenleri ortalamasi
artmaktadir.

GUnlimiiz bilgi toplumu ve kiiresel rekabet ortaminda {iniversiteler
bilimsel bilgi {iretimi ve bunun pratige aktarimi agisindan 6nemli bir role
sahiptir. Ogretim elemanlarinin farkli, orijinal, yaratic1 gériis, diisiince, fikir ve
arastirmalar1 {iniversitelerin en Onemli ve zenginlik kaynaklarindan birini
olusturmaktadir. Ogretim elemanlarinin potansiyel olarak sahip olduklari fikir,
diistince ve Onerilerin demokratik ve katilime1 bir ortam ve iletisim yoluyla
miimkiin oldugu kadar agiga cikarilabilmesi ve iiretim siirecine katilabilmesi
gerekmektedir. Bu kapsamda iiniversitelerde iletisim kanallarinin daha ¢ok agik
olmasi, astlarin istleriyle rahatca iletisim kurabilmeleri, gliven ve bilgi
paylasimma dayali katilmci, seffaf ve cogulcu Orgiitsel yap1 ve yoOnetim
anlayist son derece Onemlidir. Universitelerde orgiitsel ~ sessizligin
giderilebilmesi veya en aza indirilebilmesi igin bir takim 6nlemlerin alinmasi
gerekmektedir. Bu konuda alinabilecek baglica onlemleri asagidaki bigimde
belirtebiliriz:

a.Yoneticilerin klasik yonetim yaklasimlari yerine, daha seffaf,
katilime1 ve demokratik bir davranig bigimine yonelmeleri gerekmektedir.
Boyle bir ortamda ise, 6gretim elemanlar1 kendilerini daha rahat hissedecek
daha fazla goriis ve diisiincelerini agiklamaya yoneleceklerdir.

b.Y0neticilerin 6nemli, yenilik¢i ve farkli fikir ve Oneriler sunan
Ogretim elemanlarini cesaretlendirmeleri ve maddi ve/veya psiko-sosyal agidan
odiillendirmeleri gerekmektedir. Yoneticilerin farkliliktan korkmayip, farkliligi
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zenginlik kaynag olarak goriip, bu zenginligi iyi yonetebilmeye odaklanmalari
gerekmektedir.

c.Ust diizey yoneticiler orgiitsel sessizlik ikliminden kaginmak igin
karar verme surecini - belirli Olglide de olsa- ilgili astlarinda goriis ve
diisiincelerini alarak, demokratik karar alma yontemine daha ¢ok yonelmeleri
gerekmektedir. Ayn1 zamanda yoneticilerin, olumsuz geri beslemeleri yukari
tagiyan resmi iletisim kanallarim1  mimkiin oldugunca acik tutmalari
gerekmektedir. Yoneticilerin olumsuz geri beslemeden korkmamalari, 6gretim
elemanlarinin kendilerini rahatca ifade edebilecekleri guvenli bir psikolojik
ortam saglamalar1 gerekmektedir. Aksi takdirde zamaninda ¢o6ziilmemis bir
olumsuzluklar birikerek, daha fazla buylyebilir ve ¢ozilmesi ¢ok daha zor
problemlere yol agabilir.

d.Orgutsel sessizlik her zaman olup biteni kabul anlamina
gelmemektedir. Dolayistyla yoneticilerin sessizligi dogru yorumlamalar1 ve bu
konuda diizeltici 6nlemler almalar1 gerekmektedir.

e.Ogretim elemanlar1 cesitli ve birbirinden farkli bir takim gizil
yeteneklere sahiptir. Onemli olan iyi bir ydnetim aracihigi ile bunlarin aciga
cikarilabilmesi, tiretim siirecine katilabilmesi, diger bir ifadeyle israf
edilmemesidir. Unutulamamalidir ki bir orgiitiin en degerli kaynag: insanlar ve
insanlarin sahip oldugu fikirlerdir. Ozellikle konu iiniversiteler ve Ogretim
elemanlar1 oldugunda, bu kaynagin israf edilmemesi, atil kalmamas1 ve iiretim
siirecine katilmasi ¢ok daha fazla 6nem tasimaktadir.
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