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OZET

Yonetim okullart ve orgiit yoneticileri, orgiitsel basari i¢in iggdrenlerin en
onemli kaynak olduklarimi vurgulamaktadir. Ancak arastirmalar isgorenlerin Orgiitteki
potansiyel sorunlar veya konular hakkindaki bilgi ve goriislerini bilingli olarak
esirgedikleri ve bu durumun yaygin oldugunu ortaya koymaktadir. Bu paradoksal
durum, oOrgiitlerde sessizlik ¢aligmalarinin ¢ikig noktasini olusturmaktadir. Bir yiiksek
egitim kurumunda, isgérenlerin hangi konularda neden sessiz kaldiklar1 ve sessizligin
sonuglarmi nasil algiladiklarina dair 2007 yili Ocak ayinda bir arastirma yapilmistir.
Anketin kolayda 6rnekleme yoluyla agirlikli olarak yiiz yiize uygulandigi arastirmaya
327 akademik ve 181 idari personel katilmistir. Sessiz kalinan konular; etik konular ve
sorumluluklar, yonetim sorunu, ¢alisanlarin performansi, iyilestirme ¢abalari ve ¢aligma
olanaklar1 seklinde toplam varyansin %69’unu agiklayan bes faktor altinda
toplanmaktadir. Sessizlesmeye neden olan hususlar; yonetsel ve orgiitsel hususlar, isle
ilgili korkular, tecriibe eksikligi, izolasyon korkusu ve iligkileri zedeleme korkusu
seklinde toplam varyansin %62’sini agiklayan bes boyutta birlesmektedir. Sessizligin
algilanan sonuglar1 ise; performans ve sinerjiyi engelleyen, iyilesme ve gelismeyi
kisitlayan ve galigan1 mutsuz kilan sonuglar halinde toplam varyansin %61’ini agiklayan
iic faktorde bir araya gelmektedir. Makale, tartisma ve  ¢esitli Onerilerle son
bulmaktadr.

Anahtar kelimeler: Orgiit, isgoren, sessizlik

A RESEARCH ON ISSUES, CAUSES AND PERCEPTIONAL RESULTS OF
SILENCE AT ORGANIZATIONS

ABSTRACT

Management schools and directors have been emphasizing on the importance
of employee input for the organizational success. However, researches have shown that
the employees consciously withhold their knowledge and ideas about organizational
issues and this is a widespreadly observed phenomenon. This paradoxical situation has
been the starting point of the studies concerning the silence in organizations. A survey
has been conducted in a higher educational institution in 2007 January concerning the
issues employees remain silent, why they behave like that and how they perceive the
results of the silence. The questionnaire was implemented by mainly face-to-face based
on the convenience sampling including 327 academic and 181 administrative staff. The
issues that the employees remain silent might be grouped under five factors explaining
69 % of the variance; ethical issues and responsibilities, management problem, the
performance of employees, improvement efforts and work-place possibilities. The
reasons why the employees remain silent might be collected under five factors
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explaining 62 % of the variance; administrative and organizational reasons, fears related
to work, lack of experience, fear of isolation and fear of damaging the relationships. The
perceptional results of silence on the other hand, might be explained under three factors
explaining 61 % of the variance; results blocking better performance and synergy,
results limiting improvement and development, and results making the employees
unhappy. The article ends with discussion and some suggestions.

Key words: Organization, employee, silence.

Giris

Orgiitlerde sessizlik™ iizerine yapilan calismalar ¢ok yenidir ve az sayidadur.
Yonetim yazininda, orgiitlerde sessizlik olgusu ile dogrudan iligkili iki temel kavramsal
calismadan soz edilebilir. Ilk calismada, Morrison ve Milliken (2000), &rgiitlerde
sistematik olarak gelisen sessizlik siirecini ve bu siirecin siirekliligini ve giiclenmesini
saglayan orgiitsel kosullar1 agiklamaktadir. Arastirmacilar, “is gdrenlerin islerini ve
kurumunu iyilestirmeyle iligkili fikir, bilgi ve diisiincelerini kasitli olarak esirgemesi”
seklinde tanimladiklart 6rgiitsel sessizligi, kolektif bir fenomen olarak ele almakta ve
incelemektedirler. Calismalarinda, kolektif bir tepki olarak is gorenlerin sessiz kalma
nedenlerini ortaya koymaktadirlar. Ikinci énemli calismada Pinder ve Harlos (2001),
algilanan adaletsizlik konusunda agik¢a konusup konugsmamaya dair is gérenlerin karari
iizerine odaklanmislardir. Is goren sessizligi kavramimi gelistirmisler ve is géren
sessizligini olusturan ve giiglendiren Orgiitsel kosullar1 acgiklayan bir model
onermislerdir. Arastirmacilar, is goren sessizligini “degisimi etkileyebilme veya
diizeltebilme yeteneginde oldugu algilanan insanlara, oOrgiitsel durumlara iligkin
konularda, kisinin davranissal, biligsel ve/veya duygusal degerlendirmeleri hakkindaki
samimi diislincelerini esirgemesi” olarak tanimlamaktadirlar.

Is gorenlerin, orgiit performansini etkiledigi, degisim, yaraticilik ve ilerlemenin
kaynag1 oldugu kabul edilmektedir. Yeni yonetsel teknikler, elemanlarin bilgi, beceri ve
yeteneklerini siirekli gelistirme ve bundan fayda yaratma amacina doniiktiir. Modern
organizasyonlar; is gérenlerini igyeri kararlarina katma, yetkilendirme, gliclendirme gibi
cesitli uygulamalar1 harekete gecirmektedir. Ancak yapilan arastirmalar (Milliken ve
Morrison, 2003; Morrison ve Milliken, 2000; Premeaux, 2001) is gorenlerin, agikca
konusmay1 riskli bir durum olarak degerlendirdiklerini ortaya koymaktadir. Yazinda
sessiz kalma tercihini etkileyen nedenler; Orgiitsel, yonetsel ve bireysel faktorlerle
(Milliken, Morrison ve Hewlin 2003: 1467; Premeaux 2001: 13; Pinder ve Harlos 2001:
345) agiklanmaya calisilmaktadir. Arastirmacilara gore sessiz kalmada; sikayetci biri
olarak goriilmek, saygi ve giiven kaybina ugramak, iliskilere zarar vermek, isten
atilmak, terfi edememek gibi korkular ile agik¢a konusmanin fayda etmeyecegi inanci
temel rol oynamaktadir. Bowen ve Blackmon’a gdre (2003: 1393) kisinin, grup yeleri
tarafindan destek goriip gormeyecegine iliskin algisi da sessizlik tercihinde etkili
olmaktadir.

* Orgiitlerde sessizlik konusunda daha genis bilgi i¢in bakiniz, Cakici, A. (2007). “Orgiitlerde Sessizlik:
Sessizligin Teorik Temelleri ve Sessizligi Tetikleyen Dinamikler”, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 16 (1): 145-162.
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Is gorenlerin orgiit icindeki belirli konu ve sorunlari bildigi halde iistleriyle
gercegi konusmadiklar geligkisi, sessizlik konusunu aragtirmaya deger kilmaktadir. Son
yillarda gelisen formel ses c¢ikarma mekanizmalart (agik kapi politikalari, dneri ve
sikayet sistemleri gibi), resmi ortamlarda ses g¢ikartma firsatlar1 (toplantilar gibi) ve
kendiliginden olan anlik, yiiz yiize yakalanabilen informel ortamlar agik¢a konusma
firsatlar1 olarak goriilebilir. Bunlar, yetkililere ulasmanin akla gelebilecek yollaridir.
Ancak yukarida belirtilen nedenlerden dolayi is gorenler, ¢ogu zaman sessiz kalmay1
tercih edebilmektedir. Bu tercih kolektif hale gelmisse, kurumsal gelisme bundan
olumsuz etkilenebilmektedir.

Sessiz kalmanin orgiit ve is gorenlere olumsuz yansimalar1 bulunmaktadir.
Sessizligin orgiitsel sonuglari; ¢aliganlarin fikri katkilarmin kullanilamamasi, sorunlarin
hasir alti edilmesi, olumsuz geribildirimden kagimnilmasi, bilgilerin filtrelenmesi ve
sorunlar karsisinda tepkisiz kalinmasi seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu gibi davraniglar
saglikli karar almayi, ilerleme/gelismeyi ve performans artisini engelleyebilmektedir
(Morrison ve Milliken 2000: 720; Premeaux 2001: 1). Sessizligin is gorenler iizerindeki
olumsuz sonuglar ise bireyin isyeriyle ilgili sorun ve endiselerini agik¢a konusmakta
giicsliz  oldugunu hissetmesi, Orgiite baglilik, aidiyet, giiven, taktir ve destek
duygusunda azalma, iy doyumu saglayamama, isten ayrilma istegi seklinde ortaya
¢ikmaktadir. Ayrica bildigi ve iyi oldugu konularda sessiz kalmak calisanlara 1zdirap
verebilmekte, acizlik duygusu yasamalarina ve kendilerini degersiz hissetmelerine
neden olabilmektedir (Detert ve Edmondson 2005: 5; Milliken ve Morrison 2003: 22).
Buna stres ve motivasyon kaybini da eklemek gerekir.

Yonetim yazininda sessizlik duvarmin kirilmasina odaklanan ¢aligmalar
(Huang, Vliert ve Veght, 2005; Pederit ve Ashford, 2003 ; Premeaux ve Bedeian 2003)
bulunmakla beraber, sessiz kalinan konular ile sessizlesmenin yarattig1 etkiler lizerine
¢ok az ampirik aragtirmaya rastlanmistir. Sessizligin yapisi, boyutlari, sonuglar1 ve
nedenlerinin derinlemesine incelenmedigi ve bu konuda arastirma geregi oldugu
distiniilmektedir (Vakola ve Bouradas, 2005: 441; Bowen ve Blackmon, 2003: 1411;
Detert ve Edmondson 2005: 1; Dyne, Ang ve Botero, 2003). Bu makalede, is
gorenlerin sessizlesmesi sorunu; sessiz kalinan konular, sessizlesmenin nedenleri ve
sessizlesmenin algilanan sonuglari ger¢evesinde irdelenmeye ¢aligilmistir.

IL.Arastirmanin Amaci ve Yontemi
A.Arastirmanin Amaci

Is gorenlerin fikirsel katkilar1 ve isletme sorunlarma duyarliliklari, yoneticilerin
arzu ettikleri bir durum olsa da ig gorenler zarar gorecekleri korkusuyla ¢cogu zaman
sessiz kalmay1 tercih edebilmektedir. Is gorenlerin is ve siireclerle ilgili konu ve
sorunlarda sessizlige biirlinmesi Orgiitte yaygin bir durumsa fikirsel yoksulluk
yasanabilecegi gibi, hatalar gérmezden gelinebilecek, yoneticiler 6nemli bilgilerden
mahrum kalabileceklerdir. Dolayisiyla sessizligi, orgilit performansmi etkileyen bir
davranig olarak kavramlastirmak, anlamak ve kirmaya c¢alismak gerekmektedir. Bu
dogrultuda arastirmanin amaci, sessiz kalman konular, sessizlesme nedenleri ve
sessizlesmenin c¢alisan ve kurum agisindan algilanan sonuglarini ortaya koyarak
anlasilmasina ve kirilmasma katkida bulunabilmektir. Bu kapsamda arastirmada yanit
aranan sorular sunlardir:
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1) Is gorenler, hangi konularda agik¢a konusmayip sessiz kalmayi tercih
etmektedirler?

2) Is gorenler hangi nedenlerle sessiz kalmayi tercih etmektedirler? Is gorenler, is
stirecleri, kurumsal igleyis ve isletme fonksiyonlarmi iyilestirmek i¢in neden
fikir, bilgi ve gorislerini ilgililerle agikca konusmayip bilingli bir tercihle
esirgemektedirler?

3) Sessiz kalma tercihi, is gorenler ve Orgiit agisindan ne gibi sonuglar
dogurabilir?

Aragtirma ile Orgiit yazininda az calisilan ancak olduk¢a 6nemli olan bu
konuya arastirmaci ve uygulamacilarin dikkatini gekmek, uygulayicilar: bilgilendirici ve
yonlendirici ¢ozlimlerin gelistirilmesine katkida bulunmak hedeflenmektedir. Diger
taraftan, Tirkiye’de is gorenlerin en ¢ok hangi konularda konusup hangi konularda
sessiz kaldiklarinin ve neden sessiz kaldiklarinin ampirik arastirmalarla ortaya konmast,
yonetsel yaklagimlarin etkinlestirilmesi ve Orgiitlerin performanslarinin yiikseltilmesi
agisindan da 6nem tagimaktadir.

B.Arastirmanin Yontemi

Aragtirmada veriler, yazina dayali olarak gelistirilen bir anket ile toplanmustir.
Anket, esas itibariyle calisanlarin hangi konularda neden sessiz kaldiklarini ve
sessizligin algilanan sonuglarini belirlemeye doniik sorulardan olusmaktadir. Anketin
gelistirilme siirecinde igerik gegerliligini saglamak amaciyla yonetim ve organizasyon
alanindan on iki akademisyen “yargici” olarak goérev yapmistir. Yargicilarin oneri ve
elestirileri dogrultusunda anket sorulari sekillenmistir. Sekillenen anket, 2007 yili Ocak
ayinda arastirmanin yapilmasinin planlandigt iiniversitede 10 akademik ve 10 idari
personel iizerinde 6n teste tabi tutulmustur. On test sonunda ankete son hali verilmistir.
Caliganlarin hangi konularda sessiz kaldiklarin1 belirlemeye ¢alisan soruda 25, neden
sessiz kalindigina iliskin soruda 31 ve sessizligin algilanan sonuclarina iligkin soruda ise
28 onerme bulunmaktadir. Bu sorularin yanit segenekleri, bes kategoriye ayrilmistir.

9

Sessiz kalinan konularda siklik kategorileri olarak “hicbir zaman sessiz kalmam”, “gok
nadir sessiz kalirim”, “bazen sessiz kalirim”, “genellikle sessiz kalirirm” ve “her zaman
sessiz kalirim” seklindedir. Sessizligin nedenlerine iliskin sorunun etkililik kategorileri;
“higbir etkisi yoktur”, “etkisiz” “ne etkili ne de etkisiz”, “etkili” ve “¢ok etkili”
bicimindedir. Sessizligin algilanan sonuglarma iligkin kategoriler ise “kesinlikle
katilmiyorum”,  “katilmiyorum”, “kararsizim”, “katiliyorum” ve “kesinlikle
katilryorum” bigiminde belirlenmistir.

Son geklini alan anket, en ¢ok sessiz kalmamasi gereken kesimin {iniversiteler
olmast gerektigi inanciyla bir {iniversitenin akademik ve idari personeline
uygulanmistir. Uygulama, kolayda 6rnekleme yontemiyle cogu zaman yiiz yiize, bazen
de posta yoluyla gerceklesmistir. Anketin uygulandigit donemde, s6z konusu
iiniversitede 1294 akademik ve 817 idari personel bulunmaktadir. Uygulama sonunda
508 adet kullanilabilir ankete ulagilmistir. Arastirmaya 327 akademik ve 181 de idari
personel katilmistir. Geri donils oranlart akademik personelde %25,3 ve idari
personelde ise %22,1°diir. Genel geri doniis orani ise %24,1°dir.

Anketler yolu ile elde edilen veriler, bilgisayar ortaminda tasnif ve analiz
edilmistir. Analizlerde betimsel istatistiklerin yani sira, t-testi, ANOVA ve faktor analizi
teknikleri kullanilmistir.
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Is gorenlerin hangi konularda sessiz kaldiklari, neden sessiz kaldiklar1 ve
sessizligin algilanan sonuglarina faktoér analizi uygulanmistir. Uygun faktdr sayisinin
belirlenmesinde 6z degeri birden biiyiilk olanlarin secilmesine ve bir dnermenin bir
faktore boyutlanabilmesi igin s6z konusu faktor ile en az .400 diizeyinde korelasyona
sahip olmasina karar verilmistir. Coziimlemelerde .500’{in altinda es kokenlilige sahip
Onermelerin analizden g¢ikarilmasi ve daha sonra da varimax doniisiimii uygulamasi
goriisii benimsenmistir (Hair vd. 2006; Ozdamar, 2004; Nakip, 2003).

IT1.Bulgular ve Degerlendirme

Arastirmaya 508 kigi katilmistir. Bunlarmn 327°si akademisyen, 181’1 idari
personeldir. Katilanlarin %48’1 kadmn, %52’si ise erkektir. Yas aralig1 22 ile 67 arasinda
degismekte olup; ortalama yas, 37 olarak tespit edilmistir.

Is gorenlerin %5’e yakim asla sessiz kalmadiklarini belirtmislerdir. “Cok
nadir” sessiz kaldigmni soyleyenlerin orani %25,6’dir. Bazen sesiz kalanlarin oran
%42,9’dur.  %21,3’1 “genellikle” sessiz kalirken, %5,5’i de “her zaman” sessiz
kaldigmi ifade etmistir. Gergekte is gorenlerin sessiz kalma tercihini belirleyebilmek
amaciyla, “igyeriyle ilgili endiseli oldugunuz bir sorunu yoneticinizle konusamadiginiz
oldu mu” seklinde sorulan soruya %70’i evet olarak yanit vermistir.

A. Sessiz Kalinan Konular

Is gorenlerin hangi konularda sessiz kaldiklarmi belirlemeye ¢alisan soruya
uygulanan ilk faktor analizinde es kokenliligi .500’in altinda olan iki Onerme
bulunmustur. Bunlar; “taciz olaylar1” (.417) ve “kisisel kariyer konular1 ve sorunlar1”
(.463) onermeleridir. Daha oOnce alinan karar geregi bu Onermeler analizden
cikarilmistir. Analiz tekrarlandiginda dort faktoriin toplam varyansin  %65,8’ini
acikladigl, ancak yapry1 yeterince iyi agiklayamadigi goriilmiistiir. Bu nedenle faktor
sayisinin tespitinde agiklanan varyans kriterine (agiklanan varyansin en az %67 olmasi)
(Ozdamar, 2004, 5.248) gecilmesine karar verilmistir. Yinelenen analizde, bes faktdriin
varyansin %69,4’linil ve yapiy1 daha iyi agikladig1 goriilmistiir (Tablo 1).

Tablo 1’e gore; toplam varyansin %69,4’tinii agiklayan bes faktorden ilki,
varyansin %16’sin1 agiklamaktadir. Bu faktorde kot muamele, etik konular, kisisel
¢ekigmeler, sorumluluklar, tembellikler, israf ve kayiplar bir araya gelmistir. Bu nedenle
faktore “etik konular ve sorumluluklar” adi verilmistir. Faktdrdeki temel degisken kotii
muameledir (.710). Faktoriin ortalamas: dikkate alindig1 zaman, goreceli olarak diger
faktorlere kiyasla galigsanlarin en az sessiz kaldig1 konular, etik ve sorumluluklarla ilgili
olmaktadir. Bununla birlikte yoneticisi tarafindan kotii muameleye maruz kalip bunun
ist yonetime iletilmesi konusunda bir fakiilte sekreterinin yasadigi deneyim
diisiindiiriiciidiir. “Benden 6nceki yonetici zamaninda huzursuzduk. Boéliimde, ben de
dahil, yoneticimizin en az bir kez kotii muamelesine maruz kalmistik. Psikiyatrik tedavi
gorenler bile oldu. Ben sef konumunda oldugum ve giiven verdigim i¢in olacak, herkes
sorununu benimle paylasiyordu. Hep birlikte iist yonetimle acik¢a konusmayi dnerdim.
Onayladilar. Randevu alip gittik. Sonu¢ olarak, bana ilettikleri higbir sorunu iist
yonetime iletmediler.” Calisanlar, ugradigi koti muamele veya etik olmayan
davraniglar, meslektas veya diger c¢alisanlar kaynakli ise konuyu ydneticilerle
konugsabilirken, yonetici kaynakliysa genellikle sessiz kalmay: tercih etmektedirler.
Bunda yoneticisinin kendisine zarar verecegi korkusu etkili olmaktadir.
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Tablo 1: Is Gorenlerin Sessiz Kaldig1 Konulara {liskin Faktor Analizi Sonuglari

Yik| Oz |Varyans| Ort. |Giive-| F-degeri |p-degeri
deger % nirlik
LETIK VE SORUMLULUKLAR 3,806 | 16,547 | 2,2531 | .8767 | 41,2613 | .0000
(7 madde.)
K6t muamele (kiifiir, hakaret, suglama, 710
siddet, asir1 is yiikleme, bilingli zarar
Iverme,y1ldirma gibi)
Etik konular (gorevi kotiiye kullanma, ise .665
gelmeme, yalan, hirsizlik, diiriist olmayan
davraniglar gibi)
isleri aksatan kisisel gekismeler ve catigmalar | .647
Cevreye karsi sorumluluklar (gevre, topluma | .638
ve 6grencilere karsi yanlig uygulamalar)
[sten kaytarmalar ve tembellikler .607
isyerinizdeki israf ve kayplar 518
Kisisel ¢ikarlarin kurum ¢ikarlarinin 6niinde | .477
er almasi
ILYONETIM SORUNU (6 madde) 3,519 | 15,300 | 2,7857 | .8836 | 43,5108 | .0000
Y Oneticilerinizin yetersizligi (bilgi, beceri ve |.801
etenek)
Y Oneticilerinizin diisiik performans gostermesi 787
Y Oneticilerin yanlis tutum ve davraniglar 760
JAdil olmayan uygulamalar (ayrimcilik, 515
kayirmacilik, haksizliklar vb)
JAmaca hizmet etmeyen kurallar .505
Hemfikir olmadiginiz isyeri politikalar1 veya |.436
kararlari
HI.CALISANLARIN PERFORMANSI 3,059 | 13,301 |2,9350 | .8572| 3,0276 | .0489
(3 madde)
Diger mesai arkadaglarinizin yetersizligi .828
Meslektaslarinizin diisiik performansi 814
Meslektaslarinizin yetersizligi ( bilgi, beceri | .770
lve yetenek)
IV.YILESTIRME CABALARI (4 madde) 3,028 | 13,164 | 2,5000 | .8041 | 14,8493 | .0000
Calistiginiz birimi/boéliimil iyilestirmeye 813
doniik oneriler
isinizle ilgili iyilestirmeye doniik dneriler 727
isyerindeki isleyis ve siireglerdeki aksama ve hatalar | .604
Calistiginiz birim/boliimiin performans diistikliigii 583
V. CALISMA OLANAKLARI (3 madde) 2,557 | 11,117 | 2,5394 | .8112| 35,0651 | .0000
Alt ve iist yapi sorunlari 765
|Arac-gere¢ ve donanim yetersizligi 754
Kisisel gelisimimin oniindeki engeller .655

Varimax rotasyonlu temel bilesenler analizi. Agiklanan toplam varyans: % 69,430.
Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi: %94,2; Bartlett kiiresellik testi: X?:7909,633, s.d.: 300, p<0.001;
Genel ortalama: 2,5621; Olgegin tamamu igin Alpha: .9401;

Yanit kategorileri: 1:Hi¢bir zaman sessiz kalmam, 2: Cok nadir sessiz kalirim,
3: Bazen sessiz kalirim, 4:Genellikle sessiz kalirim, 5: Her zaman sessiz kalirim

Ikinci faktorde yonetimle ilgili konular bir araya gelmis ve toplam varyansimn
%15’ini agiklamistir. Bu faktdrde; yoneticilerin yetersizligi, diisiik performansi, yanlis
tutumlari, adil olmayan uygulamalar vb. bir araya gelmistir. Faktor iginde yoneticilerin
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yetersizligi (.801), diisiik performansi (.787) ve yanlis tutum ve davranislar1 (.760)
temel etkenler olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ortalama dikkate alindiginda c¢aligsanlarin
goreceli olarak en sik sessiz kalmayi tercih ettikleri ikinci konu olmaktadir. Yonetim
kaynakli sorunlar, genellikle kapali kapilar arkasinda konusulan bir konu olmaktadir.

Uciincii faktorde, is gorenlerin performansi ve yetersizlikleri bir araya gelmis
ve varyansin %]13’inii agiklamistir. Faktordeki iic maddenin iicii de temel etken
(.700’in stiinde korelasyona sahip olmasi) durumundadir. Ayrica bu faktor, is
gorenlerin goreceli olarak en sik sessiz kalmayi tercih ettikleri konularin basinda
gelmektedir. Kuskusuz bu konularda istlerle konusmamak, sosyal izolasyon endisesi
nedeniyle olabilecegi gibi, arkadas gruplarina baglilik nedeniyle de olabilir.

Dordiincii faktor, “kurumu iyilestirme c¢abalar1” olarak adlandirilabilir. Bu
faktor de degisimin %13’ lini agiklamistir. Faktorde; boliimii ve isi iyilestirmeye doniik
oOneriler, isleyis ve siireglere doniik 6neriler ve boliimiin performans diistikliigii bir araya
gelmigstir. Temel etkenler, boliimiin iyilestirilmesine doniik oneriler (.813) ile isi
iyilestirmeye doniik onerilerdir (.727). Yoneticilerle yapilan goriismelerde, yeni fikir ve
Onerilerde bulunan is géren sayisinin ¢ok az oldugu, daha c¢ok bireysel sorunlar igin
(izin talebi, kariyer, gorev yeri degisikligi, boliim i¢i anlagmazliklar ve catigmalar gibi)
kendilerine gelindigi belirtilmistir.

Son faktor, ¢alisma kosullart ve olanaklart ile ilgilidir ve varyansin %]11’ini
acgiklamaktadir. Bu faktorde alt ve iist yap1 (.765) ile arag-gere¢ ve donanim eksikligi
(.754) temel belirleyiciler olarak dikkat gekmektedir.

Tablo 2: Akademik ve Idari Personele Gore Sessiz Kalan Konularin Karsilastirilmasi

Faktorler Personel | N [ Ort. |Std.Sapma| t-degeri | p-degeri

Etik konular ve Akademik|327| 2.35 .95 3,189 .002

sorumluluklar Idari| 181] 2.07 .95

Y 6netimle ilgili konular| Akademik| 326 | 2.82 .99 1,026 .100
Idari| 181] 2.72 1.09

Caliganlarin Akademik| 327 3.07 1.05 3,885 .390

performansi Idari| 181 2.69 1.11

[yilestirme cabalari Akademik|{327| 2.47 .98 -0,962 336
Idari| 181] 2.56 .99

Calisma kosullar1 ve Akademik|{327| 2.45 1.07 -2,378 .018

olanaklar Idari| 181 2.69 1.09

Yanut kategorileri: 1:Higbir zaman sessiz kalmam, 2: Cok nadir sessiz kalirim,
3: Bazen sessiz kalirim, 4:Genellikle sessiz kalirim, 5: Her zaman sessiz kalirim

Yapilan t-testine gore (Tablo 2); etik konular ve sorumluluklar ile yonetimle
ilgili konularda akademik personel, idari personele kiyasla daha sessiz kalmaktadir.
Ozellikle sessiz kalmamasi, konusmasi beklenen akademik toplulugun daha suskun
olmasi, ilginctir. Bu durum, konunun sosyolojik agidan arastirilmaya deger bir yanini
ortaya koymaktadir. Ancak akademik personelin bu konularda daha suskun olmasi,
profesor ve dogent digindaki akademisyenlerin atamalarinin siireli olmasi ve akademik
unvanini almis akademisyenlerin atanmalarinin, bolim baskani ve dekaninin yetkisine
bagl olmasi nedenleriyle iliskilendirilebilir. Ote yandan, calisma kosullar1 ve olanaklart
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konusunda ise aksi bir durum séz konusudur. Bu konuda, idari personel daha g¢ok
suskun kalmaktadir. Akademik personelin performansi; laboratuvar, kiitiiphane,
teknolojik donanimli siif, bilgisayar, tek kisilik oda gibi ¢alisma kosullariyla ve
kendini gelistirme olanaklariyla yakindan iliskilidir. Bu nedenle akademisyenler bu
konular1 daha ¢ok dile getirmektedirler.

Diger taraftan 6gretim elemanlari, dgretim iyeleri ve &gretim yardimcilari
olarak iki gruba ayrilarak, t-testi ile kargilagtirilmistir (Tablo 3). Yapilan karsilagtirma,
beklenebilecegi gibi, tim boyutlarda 6gretim yardimcilarinin daha suskun olduklarimni
ortaya koymustur. Universitelerdeki akademik kadro iginde kiiciimsenemeyecek oranda
bulunan &gretim yardimcilarinin belirli konularda sessiz kalmalari, gelismeyi ve
iyilesmeyi engelleyen bir durumu ortaya gikarabilir. Baska bir ifade ile bu durum,
genellikle geng yeteneklerden yeterince yararlanamama anlamina da gelebilir.

Tablo 3: Ogretim Uyesi veya Yardimcist
Olma Durumuna Gore Sessiz Kalinan Konularin Karsilagtirilmasi

Faktorler N | Ort. |[Std.Sapma|t-degeri|p-degeri
Etik konular ve Ogretim iiyeleri|144| 2.17 .86 3,258 | .001
sorumluluklar Ogretim yardimcilari|183| 2.50 1.00
Y 6netimle ilgili Ogretim iiyeleri|143| 2.57 .89 -4,218 .000
kkonular Ogretim yardimcilari|183| 3.02 1.03
Calisanlarin Ogretim iiyeleri|144| 2.91 98 -2,540 .012

erformansi Ogretim yardimcilari|183| 3.20 1.09
lyilestirme Ogretim iiyeleri|144| 2.34 98 -2,045 .042
cabalar1 Ogretim yardimcilar|183| 2.57 98
Calisma kosullari Ogretim iiyeleri|144| 2.31 1.06 -2,137 .033
ve olanaklar Ogretim yardimcilari{183| 2.57 1.07

Yanit kategorileri: 1:Higbir zaman sessiz kalmam, 2: Cok nadir sessiz kalirim,
3: Bazen sessiz kalirim, 4:Genellikle sessiz kalirim, 5: Her zaman sessiz kalirim

B. Sessiz Kalma Nedenleri

Is gorenlerin neden sessiz kaldiklarin1 belirlemeye déniik soruda 31 dnerme
bulunmaktadir. Yapilan ilk faktor analizinde .500’{in altinda es kokenlilige sahip olan
bir 6nerme tespit edilmis ve analizden ¢ikarilmistir. Bu madde, “ydneticinin her seyi
bilmesi gerektigi inanci”dir (.463). Tekrarlanan analiz sonunda, bes faktdriin toplam
varyansin %62,8’ini agikladigi ve ¢aliganlarin neden sessizlestikleri yapisini iyi sekilde
ortaya koydugu goriilmiigtiir (Tablo 4).

Tablo 2’deki bilgilere gore, 13 onerme bir araya gelerek birinci faktorii
olusturmus ve bu faktor toplam varyansin %25’ini agiklamistir. Bu 6nemli bir orandir.
Bagka bir ifade ile, is gorenlerin sessiz kalmalarinda “ydnetsel ve orgiitsel nedenler”
anahtar roldedir. Faktoriin yapisi incelendiginde 6nermelerdeki nedenlerin ¢ogunlugu
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Tablo 4: Is Gorenlerin Sessiz Kalma Nedenlerine Iliskin Faktér Analizi Sonuglari

Yik| Oz |[Varyans| Ort. |Giive-|F-degeri| p-
deger % nirlik degeri
LYONETSEL VE ORGUTSEL NEDENLER (13 madde) 7,697 | 24,656 | 3,1831 | .9343 | 12,3488 |.0000
Y 6neticilere giivensizlik .800
Y 6neticilerin "sdzde" ilgileniyor goriinmesi 791
Y 6neticilerin verdikleri sozleri tutmadiklari inanci 785
[syerinde acik¢a konusmay1 desteklemeyen 767
lkiiltiiriin varlig1
[Y 6neticilerin agik¢a konusmayi destekleyici olmamalari| 729
Y 6neticilerin "en iyiyi ben bilirim" tavr 728
lAcik¢a konusulabilecek formel bir 724
imekanizmanin olmamasi
Y 6neticilerin kulak vermeyecegi diisiincesi 721
isin/meslegin gerektirdigi dogrular ve ilkeler konusundal .619
oneticilerle uyusmazlik oldugu kanisi
|Acikca konugmanin faydasiz oldugu inanci 572
Hiyerarsik (emir-komuta zinciri) yapimnmn katiligi | .568
iliskilerin mesafeli olmasi .561
lAcik¢a konusan kisilerin haksizliga veya kot |.532
muameleye maruz kalarak emsal teskil etmeleri
1I. iISLE ILGILi KORKULAR (6 madde) 3,355 | 11,184 [2,4107 | .8641 | 32,7090 | .0000
[sini kaybetme korkusu .786
Gorev yerinin veya pozisyonunun degistirilmesi |.765
korkusu
Sorun bildirenlere iyi davranilmadig kanisi .611
Terfi edememe korkusu .520
Y Onetici ve meslektaglarin misillemede 475
bulunacaklar1 korkusu
is yiikiiniin artacag1 diisiincesi 416
I1I. TECRUBE EKSIKLIiGI (4 madde) 2,803 | 9,342 |2,2356 | .7201 | 34,8373 |.0000
|A¢ikca konusma konusunda tecriibe eksikligi 747
[syeri ve isimle ilgili konu ve sorunlarin tarafimi | .691
ilgilendirmedigi, bunun yonetimi ilgilendirdigi
diistincesi
Bilgisizligin ve deneyimsizligin anlasilacagi .679
lendisesi
|Alt pozisyonda olma (mevki eksikligi) .625
1V. iIZOLASYON KORKUSU (4 madde) 2,750 | 9,167 |2,9651 | .8123 [ 50,9651 |.0000
Sorun yaratan/sikayetci biri olarak 157
degerlendirilme korkusu
Giiven ve saygi kaybina ugrama korkusu .700
Y Oneticilerin negatif geri bildirime olumsuz .619
tepki vermesi
Ortalig1 karistiran, arabozucu birisi olarak 552
degerlendirilme korkusu
V.ILISKILERI ZEDELEME KORKUSU (3 madde) 2,537 | 8,455 |2.8512].7837 | 15,9109 |.0000
[liskilere zarar verme korkusu 722
Destek kaybina ugrama korkusu .508
Y 6neticilerin hosuna gitmeyecegi diisiincesi 438

Varimax rotasyonlu temel bilesenler analizi. Agiklanan toplam varyans: % 62,803
Kaiser-Meyer-Olkin orneklem yeterliligi: %95,5; Bartlett kiiresellik testi: X?: 8544,224, 5.d.: 435, p<0.001;
Genel ortalama: 2,8380; Olgegin tamamu icin Alpha: .9495;

Yanit kategorileri: 1:Higbir etkisi yoktur, 2: Etkisiz, 3: Ne etkili ne de etkisiz, 4: Etkili, 5: Cok etkili
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yoneticilerin davraniglart ile ilgilidir. Ornegin, astin {istiine giivenememesi (.800),
yoneticilerin ilgileniyor goriinmesi (.791), soziinde durmamast (.785), “en iyiyi ben
bilirim” (.728) tavrin1 sergilemeleri gibi nedenler 6nemli bir belirleyicilige sahiptir. Bu
onermelerin  yiikleri olduk¢a yiiksektir. Ayrica isyerinde agikca konusmayi
desteklemeyen bir ortamin bulunmasi (.729), formel bir mekanizmanin olmayisi (.724),
iligkilerin mesafeli olmasi, agik¢a konugmanin beyhude oldugu inanci gibi ydnetim
tarzina iliskin Onermeler de dikkat ¢ekmektedir. Bes faktoriin ortalamalari dikkate
alindiginda goreceli olarak yonetsel ve orgiitsel nedenler, acik¢a konugmama konusunda
en etkili faktori (3,1831) olusturmaktadir.

Ikinci faktdr, isle ilgili korkulardan olugmakta ve varyansm %11 ini
aciklamaktadir. Bu faktorde, isi kaybetme (.786) ile gdrev yerinin veya pozisyonun
degistirilmesi korkusu (.765) temel belirleyicidir. Bu faktor iizerinde, ozellikle
sozlesmeli olarak c¢alisan akademik personelin tedirginligini anlamak miimkiindiir (isi
kaybetme korkusu akademik personel igin ortalamasi: 2,30, idari personel igin 2,23).
Gorev yerinin degistirilmesi korkusunun (akademik personel icin ortalamasi: 2,25, idari
personel i¢in 2,50) idari personelde daha etkili oldugu goriilmektedir. Bu hususlara, terfi
edememe korkusu da eklenmektedir.

Ucgiincii faktor; agik¢a konusma konusunda deneyim eksikligi ve bilgisizligi, alt

pozisyonda yer alma gibi hususlar1 kapsamakta ve varyansin %9’unu agiklamaktadir.
Faktoriin temel belirleyicisi deneyimsizliktir (.747). Bu deneyimsizlik, ise yeni baglamig
olma, geng olma, mevki eksikligi gibi hususlardan kaynaklanabilir. Ayrica, bilgisizligin
ve deneyimsizligin anlasilacagi endisesi ile sosyolojik olarak “biiyiikler (iistler,
yoneticiler) dogrusunu bilir” diisiincesinin de etkili oldugu goriilmektedir.
Dordiincii faktérde dort madde bir araya gelmis ve “izolasyon korkusu” admi almustir.
Bu faktor de varyansin %9’unu aciklamaktadir. Faktordeki temel etkenler, sorun
yaratan birisi olarak etiketlenme (.757) ve giiven-saygi kaybina ugrama korkusudur
(700). Ayrica yoneticilerin olumsuz tepkilerinden korkma ve arabozucu olarak
damgalanma korkusu da etkilidir. izolasyon korkusu nedeniyle sessizligin yasandig1
Orgiitlerde, astlar ve istler arasindaki iletisim siirecini daha saglikli hale getirecek
¢oziimler tizerinde durulmasi gerekmektedir. Son faktor, dordiincii faktore benzemekte
ve esas itibariyle iliskileri zedeleme korkusundan olusmaktadir. Bu faktorde “iligkilere
zarar verme korkusu” (.722) temel etkendir. iliskilere zarar verilecegi, boylece
yoneticinin  desteginin azalacagi korkusu, c¢alisanlari yoneticilerin - duymaktan
hoslanacagi konularda konusmaya, aksi durumlarda ise sessizlige itebilmektedir.

Sessizlesmenin nedenlerine iliskin belirlenen bes faktoriin akademik ve idari
personel bakimindan farklilik gosterip gostermedigi test edilmistir. Yapilan t-testi, bes
faktoriin hi¢ birinde anlaml bir farklilig1 ortaya koymamistir. Bagka bir ifade ile, s6z
konusu boyutlar konusma veya konusmama iizerinde benzer etkilere sahiptir. Diger
taraftan, akademik personel arasinda herhangi bir farklilik olup olmadigina da
bakilmistir. Yonetsel ve orgiitsel nedenlerin etkisi agisindan herhangi bir farklilik
yoktur. Bagka bir anlatimla, yonetsel ve Orgiitsel nedenler, Ogretim iyeleri ve
yardimcilarini sessizlesme konusunda benzer diizeyde etkilemektedir.

Ote yandan, yapilan t-testi sonuclarina gére (Tablo 5); sessizlesmenin bes
faktoriinden dordiinde dgretim iiyeleri ile yardimcilart arasinda ilgili faktoriin etkisi
bakimindan istatistik agidan anlamli farkliliklar bulunmaktadir. Kisaca belirtmek
gerekirse isle ilgili korkular, tecriibe eksikligi, izolasyon korkusu ve ilisgkileri zedeleme
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korkusu, 6gretim yardimeilarini 6gretim iiyelerine kiyasla daha fazla etkilemektedir. Bu
da anlasilabilir bir durumdur.

Tablo 5: Ogretim Uyesi veya Yardimcisi
Olma Durumuna Gore Sessizlesme Nedenlerinin Karsilagtiriimasi

Faktorler N | Ort. [ Std. Sapma | t-degeri | p-degeri

Y 6netsel - Ogr.iiyeleri| 143 | 3.22 97 0,208 835

orgiitsel

INedenler Ogr.yardimcilari| 177 | 3.19 .99

[sle ilgili korkular Ogr.iiyeleri| 143 | 2.17 .85 -3,802 .000
Ogr.yardimcilari| 177 | 2.57 1.03

Tecriibe eksikligi Ogr.iiyeleri| 143 | 2.02 .87 -3,402 .001
Ogr.yardimeilari| 177 | 2.35 .88

izolasyon Ogr.iiyeleri| 143 | 2.75 98 3,167 .002

Korkusu Ogr.yardimeilari| 177 | 3.09 .97

[liskileri zedeleme Ogpr.iiyeleri| 142 | 2.67 1.01 -2,737 .007

Korkusu Ogr.yardimeilari| 177 | 2.98 1.02

Yanit kategorileri: 1:Hi¢bir zaman sessiz kalmam, 2: Cok nadir sessiz kalirim,
3: Bazen sessiz kalirim, 4:Genellikle sessiz kalirim, 5: Her zaman sessiz kalirim

Tablo 6: Yas Gruplarma Gére Sessizlesme Nedenlerinin Karsilastiriimast

Faktorler Grup N Ort. |Std.SapmalF-degeri|p-degeri
22-34yag| 179 | 3.24 1.01
Y 6netsel ve 35-49 yag| 275 | 3.14 1.00 0,573 564
Orgiitsel nedenler 50-67 yas| 33 | 3.24 1.02
Toplam| 487 | 3.18 1.01
22-34 yas| 179 | 2.57 1.03
isle ilgili korkular 35-49 yag| 275 | 2.37 .96 7,272 .001
50-67 yag| 33 1.90 75
Toplam| 487 | 2.41 .99
22-34yag| 179 | 2.48 .87
Tecriibe eksikligi 35-49 yag| 275 | 2.12 .90 12,612 | .000
50-67 yag| 33 1.83 .86
Toplam| 487 | 2.24 91
22-34 yag| 179 | 3.20 .99
izolasyon korkusu 35-49 yag| 275 | 2.86 1.02 8,572 .000
50-67 yag| 33 | 2.57 1.06
Toplam| 487 | 2.97 1.03
22-34 yag| 179 | 3.06 .99
[liskileri zedeleme 35-49 yag| 274 | 2.75 1.07 6,009 | .003
Korkusu 50-67 yag| 33 2.59 1.17
Toplam| 486 | 2.85 1.06

Yanit kategorileri: 1:Hi¢bir zaman sessiz kalmam, 2: Cok nadir sessiz kalirim,
3: Bazen sessiz kalirim, 4:Genellikle sessiz kalirim, 5: Her zaman sessiz kalirrm
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Yapilan tek yonlii varyans (ANOVA) analizine gore (Tablo 6); katilimeilar
“gencler”, “orta yaslilar” ve “yashilar” olarak kategorilere ayrildiginda yonetsel ve
orgiitsel nedenler boyutuyla herhangi bir farklilik bulunmazken, arta kalan dort faktdriin
tamaminda da istatistik agidan anlamli farkliliklar tespit edilmektedir. S6z konusu bu
dort faktoriin tamaminda genglerle orta yas ve yashlar arasinda farkliliklar
goriilmektedir. Daha agik ifade etmek gerekirse yas ilerledik¢ce bu faktorlerin etkisi
azalmakta ve kisiler suskunluk yerine konusmay1 yeglemektedir. Yani yas grubu ile
faktorlerin sessizlesme iizerindeki etkisi ters orantilidir, yas ilerledikge faktorlerin etkisi
azalmaktadir.

C. Sessizligin Algilanan Sonugclari

Sessizlesmenin algilanan sonuglarina iliskin soruda 28 6nerme bulunmaktadir.
IIk yapilan faktor analizinde, iki maddenin es kokenliliginin .500’iin altinda oldugu
anlagilmistir. Bunlar “is goren konugamadig1 icin 1zdirap duyar, acizlik duygusu yasar”
(.426) ve “kurumda statiiko korunmus olur” (.414) maddeleridir. Bu iki madde atilmig
ve analize 26 Onerme alinarak tekrarlanmistir. Yapilan analiz, 26 maddenin ti¢ faktor
altinda toplandigini ve toplam varyansin %61’°ini agikladigini ortaya koymustur (Tablo
7).

Tablo 7’ye gore ilk faktérde 15 madde bir araya gelmis olup; “sinerjiyi
engelleyen sonuglar” admi almistir. Bu faktor, varyansin %31°ini (agiklanan toplam
varyansin yarisini) agiklamaktadir. Faktoriin - yapist incelendiginde “bilgi ve
deneyimlerin paylasilmasi s6z konusu olmaz” (.776), “cok yonlii perspektif ve
seceneklerden mahrum kalinir” (.755), “is siiregleri ve faaliyetlerinin etkinlestirilmesi
ve iyilestirilmesine kayitsiz kalmur” (.736), “isyerinde acik iletisimi ve yapici
diyaloglar1 engeller” (.724), “is gorenlerin boliimii/kurumu sahiplenme/benimseme
duygusu azalir” (.720), “kurumda fikirsel yoksulluk ve farklilik yoksunlugu yasanir”
(.705) ve “kurumda ‘higbir seye karisma, isini yap’ anlayisi yerlesir” (.701), maddeleri
temel etkenler olarak dikkat ¢cekmektedir. Bu dnermelerin bir araya gelmesi, sessizligin,
kurumda sinerji yaratilmasinin ve orgiitsel performansin artirilmasinin 6niinde bir engel
olusturabilecegi seklinde algilandigini c¢agristirmaktadir. Yoneticilerin gorevi, sitirekli
iyilesmenin saglanabilmesi yolunda is goérenleri acik¢a konusmaya cesaretlendirmeleri
ve ortak akildan yararlanmalaridir. Niteliksel gelismenin ve iyilesmenin fikri
zenginlikten yararlanabilme kapasitesiyle ilgili oldugu kabul edilmektedir.

Ikinci faktor, yedi maddeden olusmakta ve varyansin %17 sini agiklamaktadir.
Faktore “iyilesmeyi ve gelismeyi kisitlayan sonuglar” adi verilmistir. Bir 6nceki faktorle
biiyiik dl¢iide benzerlik gostermektedir. Faktoriin temel degiskenleri, “kurum olarak
eldeki kaynaklarla daha etkin ve verimli sonuglara ulagilmasini engeller” (.755),
“yoneticiler karar verirken bazi 6nemli bilgi ve verilerden mahrum kalir” (.740),
“kurumda istenen degisimlerin hiz1 yavaslar” (.715) ve “kurumun iyilesme ve gelisme
hiz1 yavaslar” (.698) maddeleridir. Is gérenlerin goriislerinin alinmamasi, toplantilarda
veya yoOneticinin yaninda gergek duygu ve diisiincelerin ¢ogu zaman ihmal edilerek
duyulmak istenenin sdylenmesi, yoneticilerin 6nemli bir potansiyeli gbz ardi etmelerine
sebep olabilmektedir. Boyle bir durumda ise gelisme ve iyilesme, yoneticinin vizyonu
kadar olabilmektedir. Ayrica amag ve hedefler konusunda paylasim azalmakta ve bu ise
dogrudan veya dolayli kaynak kullanimini olumsuz yonde etkilemektedir.
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Tablo 7: Universite Calisanlarinca Sessizligin Algilanan Sonuglarina iliskin Faktor Analizi
Yiikii | Oz A. | Orta- | Giive- [F degerilp-degeri
degeri |varyans| lama | nirlik
I-PERFORMANSI VE SINERJIY1 8,257 |31,759(4,0707 .9499 (12,4782( .0000
ENGELLEYEN SONUCLAR (15 madde)
Bilgi ve deneyimlerin paylasilmasi s6z konusu| .776
olmaz
Cok yonlii perspektif ve seceneklerden 755
mahrum kalinir
[s siiregleri ve faaliyetlerinin etkinlestirilmesi | .736
ve iyilestirilmesine kayitsiz kalinir
isyerinde agik iletisimi ve yapic1 diyaloglari engeller | 724

[s gorenlerin boliimii/kurumu 720

sahiplenme/benimseme duygusu azalir

IKurumda fikirsel yoksulluk ve farklilik 705
oksunlugu yasanir

IKurumda "higbir seye karigma, isini yap" 701

anlayis1 yerlesir

IDuyarsizlik ve umarsizlik kabul goren bir .697

davranis haline gelir

[s goren isi konusunda kendini gelistirme .693

cabas1 gostermez

[ goren ige ve igyerine karsi motivasyonunu yitirir 684

Sorunlar zamaninda ¢oziilemez, biiyiir .679

Olumsuzluklar gormezlikten gelinir .667

[s gorenler sadece verilen isleri yapan, kuruma| .665
katk1 saglamayan bireyler haline doniisiir

[s gérenler yoneticilerine saygilarimi .625
kaybederler
Sorun ¢6zme konusunda pratik ¢oziimler tiretilemez | 567
II- iYILESMEYI ve GELISMEY] 4,413 (16,973 [4,0238| .8751 |4,4414| .0002

KISITLAYAN SONUCLAR (7 madde)
IKurum olarak, eldeki kaynaklarla daha etkin 755
ve verimli sonuglara ulagilmasini engeller
'Y 6neticiler karar verirken bazi 6nemli bilgi ve| .740
verilerden mahrum kalir
IKurumda istenen degisimlerin hiz1 yavaslar 715
IKurumun iyilesme ve gelisme hiz1 yavaslar .698
|Kurumda hatalar/aksamalar/sorunlar hasir alt1 edilir | 518
[lgili fikir ve goriisler sadece kapali kapilar 514
arkasinda kalir, ilgiliye aktarilamaz

[Hatalardan ders ¢ikarma yoluyla 6rgiitsel .504
6grenme gerceklesemez
II- iS GORENI MUTSUZ KILAN 3,147 |12,106|3,7695| .7903 |58,7702| .0000
SONUCLAR (4 madde)

[s goren birimini/bolimiinii degistirmeyi distiniir 828

[s goren isyerini degistirmeyi diigiiniir .805

s goren strese girer .554

[s gorenler yoneticilerine giivenlerini 484

kaybederler

Varimax rotasyonlu temel bilesenler analizi. Agiklanan toplam varyans: % 60,838
Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi: %95,5; Bartlett kiiresellik testi: X*: 8475,243, s.d.: 325, p<0.001;
Genel ortalama: 4,0121; Olgegin tamamu igin Alpha: .9570;

Yanit kategorileri: 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle
katiliyorum
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Ugiincii ve son faktor dort onermeden olusmakta olup faktdre “is goreni
mutsuz kilan sonuglar” adi verilmistir. Bu faktdr, varyansmn %12’sini (agiklanan
varyansin  %20’sini) ag¢iklamaktadir. Faktoriin temel degiskenleri, “is goren
birimini/boliimiinii degistirmeyi diisiiniir” (.828) ve “is gdren isyerini degistirmeyi
diisiiniir” (.805) 6nermeleridir. Is gérenlerin birimini/béliimiinii veya isyerini degistirme
duygusunu yasamasi, sessizligin ne denli boyutlara ulagabilecegini cagristirmaktadir.
Ozellikle 6gretim elemanlari arasinda bu degistirme duygusunun yasanmasi, egitimin
kalitesini dogrudan ilgilendirmektedir. Dolayisiyla boyle bir durum, yoneticileri dnemli
bir sorun ile kars1 karsiya birakabilmektedir.

Sessizligin algilanan sonuglari, t-testi kullanilarak cinsiyet bakimindan
karsilastirildiginda, ii¢ faktor itibariyle anlamli bir farklilik tespit edilmektedir. Her ii¢
boyutta da kadinlar, erkeklere kiyasla sessizligin performansin ve sinerjinin oniinde bir
engel olabilecegi, iyilesmeyi kisitlayabilecegi ve calisant mutsuz kilabilecegini daha
cok diigiinmektedirler. Akademik ve idari personel kiyaslamasi yapildiginda sadece
sessizligin iyilesmenin Oniinii tikayabilecegi algis1 bakimindan akademik personel daha
tedirgindir. Ayni faktor, 6gretim iiyesi ve dgretim yardimcilart bakimindan da istatistik
acidan anlaml farkliliga sahiptir. Ogretim iiyeleri, sessizligin iyilesmeyi sinirlayan bir
faktor olabilecegi goriisiine daha ¢ok katilmaktadir.

IV. Tartisma ve Sonug¢

En ¢ok konusmasi, sessiz kalmamasi gereken kesim {iniversitelerdir inanciyla
is goren sessizligi ile ilgili bu alan arastirmasi, bir {iniversitede uygulanmistir. Amag,
sessiz kalinan konular, sessiz kalma nedenleri ve sessizlesmenin kuruma yansimasina
ilisgkin bir saptama yapmak ve kendimize ayna tutmaktir. Bdylelikle sessizlik
davranigini anlamak ve kirmak yodniinde Orgiit yazinina kiigiik bir katkida bulunmak,
baska arastirmalara vesile olmak ve uygulamacilara Onerilerde bulunmak
hedeflenmistir.

Arastirma sonuglarina gore iiniversite personelinin % 70’1 sessiz kalmay1
tercih ederken, %30’u agik¢a konusmayi tercih etmektedir. Sessiz kalinan konular; etik
konular ve sorumluluklar, yonetim sorunu, ¢alisanlarin performansi, kurumu iyilestirme
konular1 ve c¢alisma olanaklar1 seklinde belirlenmistir. Bu bes faktoriin {ig¢iinde
akademik ve idari personel arasinda farklilik tespit edilmektedir. Etik konular ve
sorumluluklar ile yonetim sorunu (performans, bilgi, beceri gibi) konusunda akademik
personel daha sessizdir. Calisma olanaklar1 konusunda ise idari personel daha sessiz
kalmaktadir. Ogretim iiyeleri ile 6gretim yardimcilari arasinda sessiz kalman konularm
tamaminda bir farklihk bulunmaktadir. Ogretim yardimcilari; etik konular ve
sorumluluklar, yonetim sorunu, c¢alisanlarin performansi, iyilestirme Onerileri ve
calisma olanaklart konularinda daha ¢ok sessiz kalmayi tercih etmektedirler. Sessiz
kalinan konularin, performansi etkileyebilecek konular oldugu goriilmektedir. ABD’de
yapilan arastirmada ise (Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003) yoéneticilerin ve
meslektaslarin yetenek ve performanslari, orgiitsel siire¢ ve performansla ilgili sorunlar
ile licret konusu agik¢a konusulamayan konular olarak belirlenmistir.

Sessiz kalmay1 tercih etme nedenlerinin baginda “yonetsel ve Orgiitsel
nedenler” gelmektedir. Bir ¢ok arastirmada (Premeaux 2001; Dutton vd. 1997) oldugu
gibi, bu arastirmada da “korku” yine etken faktdr olarak ortaya ¢ikmustir. Isle ilgili
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korkular, izolasyon korkusu ve iliskileri zedeleme korkusu etkili faktorlerdir. Sessizlige
neden olan faktorlerin etkisi, akademik ve idari personel bakimindan farklilik
gostermemektedir. Dolayisiyla akademik ve idari personel benzer nedenlerle
konusmakta veya sessiz kalmaktadir. Akademik personel, kendi i¢inde gretim iiyeleri
ve dgretim yardimcilart seklinde ikiye ayrildiginda isle ilgili konular, tecriibe eksikligi,
izolasyon korkusu ve iliskileri zedeleme korkusu &gretim yardimcilarini dgretim
iyelerine kiyasla daha fazla etkilemektedir.

Sessizligin algilanan sonuglari; performans ve sinerjiyi engelleyen sonuglar,
iyilesmeyi ve gelismeyi kisitlayan sonuglar ve is gdreni mutsuz kilan sonuglar seklinde
ii¢c boyutta toplanmustir. Sessizligin algilanan sonuglari, cinsiyete gore farklilik
gostermektedir. Kadmlar erkeklere gore, sessizligin performans ve sinerjiyi
engelleyebilecegine, iyilesmeyi kisitlayabilecegine ve ¢alisanlart mutsuz edebilecegine
daha fazla katilmaktadirlar. Akademik personel idari personele kiyasla sessizligin
iyilesmeyi ve gelismeyi kisitlayabilecegi algis1 bakimmdan daha kaygilidir. Ogretim
iyeleri de ogretim yardimcilarma kiyasla, sessizligin iyilesmeyi kisitlayabilecegi
goriisline daha fazla katilmaktadirlar.

Arastirmada ulasilan sonuglar, tek bir kurumda 327 akademik ve 181 idari
personelle ilgilidir. Bu nedenle bulgular iiniversitelere genellenemezse de temel
sessizlik konularinin ve nedenlerinin degismeyecegi diisiiniilmektedir. Sadece, gorece
farkliliklar olabilir.

Demokratik, katilimei, agik iletisime dayali, seffaf yonetim ve orgiitsel ortam
tim ¢alisanlarca ve hatta ydneticilerce arzu edilen ve onaylanan sonuglar olmakla
birlikte, bu konuda sineye ¢eken ve kabullenen bir sessizlige gomiilii olmak,
sessizligimize ses olacak “kahraman tetikgiler” aramak genel davranisimiz olmaktadir.
26 yildir iiniversitede ¢alisan bir akademisyen *...Universite ortaminda bile sessiz-
tepkisiz kalma, bir bicimde onay goriiyor. Toplantilarda konusmaya kalkisirsaniz,
yOneticiyi onaylayan sozleriniz varsa kabul gériiyorsunuz. Farkli bir yorum, diisiince ya
da secenek sundugunuzda, bir bi¢cimde dislaniyorsunuz....” sozleriyle yonetsel ve
orgiitsel ortama dikkat ¢ekerken, “...diger yandan, sizi onaylayan ama ydneticilerin
yaninda konusmayan meslektaslariniz sizi ‘sessizlerin sesi’ olarak segiyorlar, riski
almanizi ve onlar adina konugmanizi bekliyorlar. Bu da igin acikli yani...” sozleriyle de
sessizlesmenin kisilik boyutuna isaret etmektedir. A¢ik¢a konusmanin zarari bireye,
yarar1 toplumadir. Bu nedenle, riski gdze alan sessizlerin sesine ihtiyag duyulur. Is
gorenlerin kendi aralarinda konusup sorunu ydneticiye gotiirmemelerinin arkasinda
zarar gorebilecegi korkusu vardir.

Kararlar1 ve politikalar1 belirleyen yoneticiler oldugu i¢in sessizlesmede kilit
rol onlarindir. Sessizligin yonetsel ve Orgiitsel nedenlerini ortadan kaldirmak ve is
gorenlerin agikca konusabilecekleri resmi bir birim veya mekanizma olusturmak onlarin
elindedir. Arastirmada, yoneticileriyle rahatlikla her konuyu konusabildiklerini belirten
%S5’lik kesim, bunu birim yoneticilerinin agik iletisime yatkinligiyla agiklamaktadir.
Yoneticileriyle hi¢bir sorunu konusamadiklarini, her zaman sessiz kaldigini belirten
%35’lik diger ug¢ ise bunu yoneticilerinin baskilama ve aynilastirma tutumuyla
iliskilendirmektedirler. Yoneticiye giliven, agik¢a konusup konugsmama kararinda ¢ok
etkili olmaktadir. Bir eleman, “kendinizi giivende hissetmediginiz zaman suyun akist
yoniinde gidersiniz” diyerek pek ¢ok is gorenin goriisiine terciman olmustur. Sorunun,
onemli 6l¢iide yoneticilerde diigiimlendigi goriilmektedir. Yoneticiler, ise, ¢alisanlartyla
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ilgili ényargilarint degistirerek ve sessizligin her zaman onay ve memnuniyetin isareti
olmayabilecegini diislinerek baslayabilirler.

Sonug olarak bu g¢aligma sessizlik konusunda genel bir goriintii verse de
sorunun teshisinin ve ¢oziimiiniin kolay olmadigi anlasilmaktadir. Arastirma daha ¢ok
orgiitsel ve yonetsel boyutlari ortaya koymaktadir. Yaygim, ancak ihmal edilmis bir
konu olan sessizlik konusunda, daha fazla arastirma yapmak gerektigi aciktir. Is goren
sessizliginin nasil anlasilacagi, kirilacagi ve yonetilecegi onemli bir sorudur. Sessizligin
koklerine inebilmek i¢in kiiltiirel ve kisilik boyutunun arastirilmas: gerekmektedir.
Gelistiren ve besleyen faktorleri daha iyi anlayabilmek igin de sessizligin orgiitsel ve
yonetsel boyutlarinin daha spesifik olarak degisik sektorler agisindan ele alinip
arastirilmasinda fayda vardir.
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