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Giiciin Karsisinda Egilip Biikiilenler: Akademide Giic Iliskileri, Etik Ikilemler ve

Sessizlik Kiiltiirii Uzerine Bir Derleme
Bending Before Power: A Review on Power Relations, Ethical Dilemmas, and the
Culture of Silence in Academia

Sevgisun Kapucu!
Oz

Akademik kurumlar, bilginin 6zgiirce tiretildigi ve elestirel diisiincenin beslendigi alanlar olarak kabul edilse de
gii¢, otorite ve hiyerarsi iliskilerinden tamamen bagimsiz degildir. Bu iliskiler, zamanla kurum kiltiiriinii ve
bireysel davranis bigimlerini sekillendirerek etik iklim {izerinde belirleyici bir etki yaratir. Akademide kadro
giivencesizligi, yaym baskisi ve rekabetin yogunlugu, bireyleri ¢ogu zaman gii¢ karsisinda sessiz kalmaya veya
uyum gostermeye yonlendirir. Bu durum, yalnizca bireysel bir savunma mekanizmasi degil, ayn1 zamanda orgiitsel
sessizlik ve korku kiiltiiriiniin bir yansimasidir. Derleme kapsaminda, akademik yapilarda gii¢ dinamiklerinin nasil
olustugu, bireylerin bu dinamiklere nasil tepki verdigi ve mobbing, dislanma ya da etik ikilemler gibi olgularin bu
stirecteki rolii tartisilmaktadir. Giiciin yanlis kullaniminin kurumsal adalet, liyakat ve etik degerlere olan etkisi
sosyolojik ve psikolojik acidan ele alinmistir. Makale, akademideki gii¢ iliskilerinin sadece bireysel davranislart
degil, bilimsel iiretkenligi ve kurumsal siirdiiriilebilirligi de derinden etkiledigini ortaya koymaktadir.
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Abstract

Although academic institutions are traditionally regarded as spaces where knowledge is freely produced and
critical thinking is nurtured, they are not immune to the influence of power, authority, and hierarchy. These
dynamics shape institutional culture and individual behaviors, exerting a profound impact on the ethical climate.
Within academia, job insecurity, publication pressure, and intense competition often compel individuals to remain
silent or conform to authority. This tendency represents not only a personal coping mechanism but also a reflection
of organizational silence and a culture of fear. This review explores how power dynamics are formed within
academic settings, how individuals respond to these structures, and the roles of phenomena such as mobbing,
exclusion, and ethical dilemmas in these processes. The misuse of power and its consequences for institutional
justice, meritocracy, and ethical values are examined from sociological and psychological perspectives. The article
concludes that power relations in academia affect not only individual behavior but also the overall ethical climate,
scientific productivity, and institutional sustainability.
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Ozet Aciklama

1.

Bu konu hakkinda bilinenler nelerdir?

Gli¢ iligkileri kaginilmazdir; akademide gii¢, otorite ve hiyerarsi; kadro, kaynak ve
goriiniirliik dagitimi lizerinden kurumsal kiiltiirii ve etik iklimi sekillendirir.

Orgiitsel sessizlik dongiisii; mobbing/ayrimeilik gibi ihlaller; korku, kariyer kaygisi ve
“profesyonellik™ sdylemiyle normallesir, sessizlik kiiltiiriiyle siirer. Diisiik psikolojik giiven,
“konusmanin riskli oldugu” algisini gii¢lendirir; hata 6grenmeyi ve yaraticiligi bastirir.
Itaat ve konformizm mekanizmalari; Milgram/Asch ¢izgisinde otoriteye uyum ve grup
baskisi, akademide haksizliga taniklikta suskunlugu artirir. Giig empatiyi azaltabilir; etik

liderlik ise giicli sorumluluga doniistiiriir.

. Bu makalenin sonuclari

“Egilmek—biikiilmek” ayrimi; gegici stratejik sessizlik (egilmek) ile etik omurganin kalici
kayb1 (biikiilmek) analitik olarak ayristiriliyor. Yalniz yonetsel degil, akran iligkilerinde de
giic yeniden tiretiliyor; bu, sessizligi kurumsal norm haline getiriyor.

Taniklarin  agirligi; Pasif tamiklik, mobbing dongiisiinli mesrulastiran baslica
mekanizmalardan biri olarak konumlaniyor (etik cesaret agig1). Etik liderlik, seffaflik-hesap
verebilirlik, bagimsiz bildirim kanallari, psikolojik giiven odakli toplanti pratikleri ve dlgme-
degerlendirme seti (etik iklim anketleri vb.) birlikte 6neriliyor.

Etik doniigiimiin ¢ift kanadi; Bireysel ahlaki kimlik/etik cesaret ile kurumsal politika/altyap1

eszamanli ilerlemedikce kalict degisim zor.

. Bu makalenin katkilari

Yonetisim ve hesap verebilirlik: Seffaf kadro/proje/blitce siirecleri; bagimsiz etik
komisyonlar, giivenli bildirim ve misilleme yasagi; mobbinge karsi acik politikalar ve
diizenli etik gostergeler.

Yetkinlik ve kiiltiir gelistirme: Lisansiistii ve yonetici diizeyinde etik—liderlik egitimleri;
psikolojik giliveni artiran toplant1 pratikleri; mentorluk ve dayanigsma aglariyla etik
davraniglarin goriiniir 6diillendirilmesi.

Kanit-temelli izleme ve iyilestirme: Boylamsal ve miidahale aragtirmalariyla bilgi
bosluklarini kapatma; etik iklim/psikolojik giiven/konusma kiiltiirii 6l¢me araglar1 ve kurum

ici panolar; anonim nabiz anketleri ve erken uyar1 sistemleri.
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Giris

Akademik kurumlar tarihsel olarak bilginin 6zgiir iiretildigi, sorgulamanin tesvik edildigi ve
elestirel diislincenin korundugu alanlar olarak goriiliir. Ancak giic, otorite ve hiyerarsi iligkileri,
akademiyi diger orgiitler gibi insan dogasi ve toplumsal diizenin etkilerine acik kilar. Bu
caligmada ‘egilip biikiilmek’, bireysel bir zayiflik degil; gii¢ asimetrileri ve diisiik psikolojik
giiven kosullarinda ortaya ¢ikan etik taviz verme ve sessiz uyum oriintiisiinii ifade eden analitik
bir metafor olarak kullanilmaktadir. Kadro giivencesizligi, yayin baskisi, rekabet ve otoriter
yonetim tarzlari, akademide sik karsilasilan etik ikilemler tretir: Gii¢ odagina yakin durup
susmak mi1, yoksa adaletsizlik karsisinda ses ylikseltmek mi?

Mobbing ve zorbaligin akademik yapilarda goriilme sikligi bu ikilemin yaygimligim
gosterir. Leymann (1990), mobbingi sistematik psikolojik siddet olarak tanimlar; akademik
ortamlar ise bu davranislara zemin olusturan yapisal 6zellikler tasir.! Giiciin yanls kullaniminin
yarattig1 korku kiltiirii, “orgiitsel sessizlik”’e yol agar; sessizlik yalniz magduru degil, taniklar1
da etik sorumluluktan uzaklastirir; adalet bozulur, mobbing siireklilesir.!”> Tiirkiye’de ve
diinyada arastirmalar, akademik mobbingin kariyer basamaklarinda gii¢ asimetrilerini yeniden
iirettigini gosterir.%” Yonetici konumdakiler elestiriyi tehdit gorebilir; ast pozisyondakiler
kariyer kaygisiyla susabilir. Boylece etik degerler asinir, liyakat yerini sadakate birakir,
akademik iiretkenlik zayiflar.®1°

Bu makale, “egilip biikiilme” olgusunu sosyolojik, psikolojik ve etik bir ¢ercevede
tartisir. Akademide giic iliskileri nasil sekillenir, bireyler bu iligkilere nasil tepki verir, mobbing
siiregleri etik iklimi nasil déniistiiriir? Ikinci boliimde giic, otorite, itaat ve konformizm
kuramlar1 6zetlenmekte; sonraki boliimlerde akademide giiciin yiizleri, bireysel/kollektif
dinamikler ve doniistiiriicii etik segenekler ele alinmaktadir.

Kuramsal Arka Plan: Giic, itaat ve Konformizm
Giic ve otorite
Weber (1947), giicii “direngle karsilasilsa bile iradenin amacina ulagma olasilig1” olarak
tanimlar; otorite bu giiclin mesrulagmis bi¢cimidir. Weber’in geleneksel, karizmatik ve yasal-
ussal otorite siniflamasi, akademik kurumlar1 anlamada yararhdir. Yasal-ussal otorite goriiniir
bicimde agir bassa da, karizmatik otorite ¢ogu ydnetim iliskisinde belirleyicidir; bu, gii¢
asimetrilerini pekistirip bagimsiz diisiinceyi sinirlayabilir.!!

Foucault (1980), iktidar1 yalnizca yukaridan asagi isleyen baski degil, her diizeyde
yeniden Tiretilen iliski aglar1 olarak kavramsallagtirir. “Mikro-fizik” yaklasimi, akademide

iktidarin yalniz yoneticilerce degil, akran iliskilerinde ve giindelik pratiklerde de iiretildigini
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gosterir. Bu bakisa gore akademide sessizlik, yalniz korkuya degil, iktidar iliskilerinin
normallestirilmesine dayanir.'?
Itaat, konformizm ve sessizlik
Milgram’in (1974) itaat deneyleri, bireylerin otorite karsisinda etik yargilarimi nasil
bastirabildigini ortaya koyar. Talimatlar1 sorgulamadan yerine getirme, sorumlulugu “ajanik
durum” gerekgesiyle digsallastirma egilimini dogurur. Akademide bu, {ist konumdaki kisilerin
talimatlarin1 elestirmeden uygulama veya haksizlik karsisinda suskun kalma bigiminde
goriiniir.”* Asch’in (1955) konformizm deneyleri, bireylerin agik¢a yanlis bir yargrya grup
baskisiyla katilabildiklerini gosterir. Hiyerarsik ve “itaat kiiltliri”niin giiclii oldugu akademik
yapilarda uyum davranislar1 belirginlesir.!* Morrison ve Milliken’in (2000) “drgiitsel sessizlik”
kavrami, ¢alisanlarin fikirlerini bilingle saklamasini tanimlar; bu, “konusmanin riskli oldugu”
algisiyla kolektif norm haline gelebilir.* Akademide sessizlik ¢ogu zaman “saygi” ve
“profesyonellik™ ortiisii altinda mesrulastirilir; uzun vadede 6grenmeyi, hesap verebilirligi ve
yeniligi baltalar.>*
Giiciin psikolojik ve etik yiizii
Keltner, Gruenfeld ve Anderson (2003), giiciin empatiyi azaltabildigini, bagkasinin
perspektifini gérmeyi zorlastirdigmi belirtir.'”> Empati kayb1 ve “iistten bakma” egilimi,
yoneticilerin  elestiriye kapanmasina, farkli sesleri tehdit olarak algilamasma ve
otoriterlesmesine yol acabilir. Bu tiir bir gii¢ kullanimi, akademide sadece kisiler arasi iligkileri
degil, bilimsel/akademik ozgiirligli de zedeler: arastirmacilarin soru sorma, elestirme ve
alternatif hipotez gelistirme cesaretini azaltir; hangi konularin “mesru” sayilacagini giic
merkezleri belirlemeye basladiginda arastirma giindemi daralir.>* Psikolojik giivenin diistiigii
ve sessizligin normlagtigi ortamlarda, bilimsel iiretim 6zgiir diisiinceden beslenmek yerine itaat
ve uyumla sinirlanir; bdylece bilimin elestirel dogasi zarar goriir. 21617

Ote yandan etik liderlik, giiciin adalet, diiriistliik ve empatiyle birlestiginde doniistiiriicii
olabilecegini savunur.!® Etik liderin yarattigi seffaf ve giivenli iklim, akademik ifade ve
arastirma Ozgiirliigiinii koruyan bir zemin sunar; farkli goriislerin dile getirilebilmesi bilginin
niteligini artirir. '*1° Baylece “egilip biikiilme”, bireysel bir zaaf degil, ¢ok katmanli bir sosyal-
psikolojik siire¢ olarak anlasilir; mobbing ve sessizlikle birlestiginde bilimin 6zgiirliik idealiyle
acikea celisir.>*72

Akademide Giiciin Yiizleri: Mobbing, Zorbalik, Sessizlik

Akademi disaridan bakildiginda liyakat ve rasyonel tartigma alani gibi goriiniir; ancak bu
ideallerin ardinda hiyerarsik gii¢ iliskileri, goriinmez sinirlar ve sessizlikle orili kiiltiir

4,11,12

bulunur. “Gli¢” yalmiz bilgi/unvan degil; kaynaklara erisim, kadro belirleme, proje
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yonetimi ve goriiniirliik kontrolii olarak da tezahiir eder.® Bu giiciin etik sinirlar1 asildiginda
zorbalik, dislama ve sistematik psikolojik yildirma gériilebilir, 2126122

Akademik Mobbing: Tanim ve Dinamikler

Leymann (1990) mobbingi, bir bireyin uzun siireli, tekrarli ve kasith bi¢cimde kiiciik
diisiiriilmesi, dislanmasi ve itibarsizlastirilmasi olarak tanimlar.! Akademide bu, ders yiikiiniin
adaletsiz dagitimi, arastirma olanaklarinin engellenmesi, projelerden dislanma, gérmezden
gelinme veya asagilanma gibi pratiklerle ortaya ¢ikar.® Einarsen ve ark. (2020), mobbingin
bireysel patolojilerden ¢ok &rgiitsel kiiltiirden beslendigini vurgular.?® Hiyerarsi ve
gilivencesizlik goriiniir siddeti goriinmezlestirir; Foucault’nun (1980) belirttigi gibi mikro-
iktidar aglari, bu davranislar yatay iliskilerde de yeniden iiretir.!

Bu dinamiklerin sonuglar1 akademisyenler agisindan yalnizca psikolojik diizeyde kalmaz,
mesleki kimlik ve kuruma baglilik {izerinde de agir izler birakir. Cesitli caligmalar, akademik
mobbing yasayan bireylerde depresyon, kaygi, tilkenmislik ve meslekten uzaklasma egiliminin
belirgin bigimde arttiini; buna eslik eden kronik stresin arastirma {iiretkenligi ve akademik

motivasyonu diisiirdiigiinii  gdstermektedir.?’

Mobbingin tekrarli ve sistematik dogasi,
akademisyenlerde liyakat duygusunun aginmasina yol agar: emek, basar1 ve bilimsel yetkinlik
yerine iliskisel yakinligin ve sadakatin belirleyici oldugu algis1 gii¢lendikce, bireyler akademik
degerlerin adil islemedigine inanir. Bu durum hem 6z-yeterlik algisin1 zayiflatir hem de “ne
yaparsam yapayim karsilig1 degismeyecek™ hissi lizerinden umutsuzluk ve geri c¢ekilmeyi
besler. 7:910.22.24
Orgiitsel diizeyde ise mobbing; is doyumunun azalmasi, kuruma giivenin sarsilmasi ve isten
ayrilma niyetinin artmasit gibi ¢ok ciddi sonuglar dogurur. Akademisyenler, ya aktif olarak
kurum degistirme arayisina girer ya da kurum iginde sessizlik ve gorlinmezlesme stratejileri
gelistirir. Boylece kurumlarda etik iklim zayiflar, ekip ¢alismasi bozulur ve yenilik kapasitesi
diiser.”?>?? Tiirkiye’de akademik mobbing yayginligima iliskin oranlar Minibas-Poussard ve
ark.’nm (2018) inceleme/derleme ¢alismasinda Ozetlenmistir.” Bu derlemeye gore, bazi
caligmalarda akademisyenlerin mobbinge maruz kalma orami %66,8’e ve %70’e kadar
cikarken, digerlerinde %27, %11,6 ve %15,8 gibi daha diisiik oranlar bildirilmistir. Bulgular
genel olarak akademide mobbingin kayda deger bir sikliga ulastigim gdstermektedir.” Bu
yiksek yayginlik, mobbingin ¢ogu zaman kurumsal normlar ve gii¢ iliskileriyle beslendigini
diistindiiriir. Tlirkiye’deki bulgular, mobbingin ¢ogu zaman liyakat yerine sadakat baglariyla

sekillendigini; bu nedenle magdurlarin yalnizca kisisel zarar degil, akademik kariyerlerinin

gelecegine dair yapisal bir giivensizlik yasadigini gosterir. *1°
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Zorba Yonetici Figiirii
Zorba yoneticiler itaat ve sadakati édiillendirir; farkli diisiinenleri tehdit sayar.?> Literatiirde

“despotik lider?® veya “narsisistik lider”?’

olarak gecen bu tipolojiler, empati eksikligi,
elestiriye kapalilik ve statii bagimliligiyla tanimlanir. Keltner ve ark. (2003), gii¢ sahiplerinin
zamanla baskasinin bakisini vyitirdiklerini belirtir.'”> Akademide bu, yoneticinin kendisini
bilimin “sahibi” gibi konumlamasina yol agabilir; elestirel diislince yerine kisisel sadakat 6ne
cikar.

Sessiz taniklar ve “egilip biikiilme”

Mobbing ¢ogu zaman Orgiit i¢i taniklarca bilinir; fakat taniklar sessiz kalmay1 seger. Salin
(2003), orgiitsel sessizligin mobbing dongiisiinii siirdiirmede kilit roliinii vurgular. Taniklar
dogrudan fail olmasalar da, sessizlikleriyle eylemi mesrulastirir.”? Hannah ve ark. (2011) bunu
“etik cesaret” eksikligiyle agiklar.?® Kiiltiirel olarak kidemli kisilere yonelik elestirinin “haddini
asmak” sayilmasi genc¢ akademisyenleri uyuma iter. Bu, “egilip biikiilme” metaforunun
karsiligidir: Etik ilkeler yerine hayatta kalma stratejileri merkeze alimir. Uzun vadede
akademinin etik dokusu zayiflar.>*2

Akademik sessizligin kurumsal sonuclari

Sessizlik bireysel diizeyde korunma islevi gorebilse de kurumsal diizeyde 6grenmeyi ve etik
isleyisi bozar. Detert ve Edmondson (2011), calisanlarin ses ¢ikarmaktan kaginmasinin hatalari
goriinmezlestirdigini ve orgiitsel 6grenmeyi sekteye ugrattigini gosterir.> Akademide bu durum;
karar siireclerinde tek sesliligi pekistirir, elestirel diisiinceyi zayiflatir ve etik ihlallerin fark
edilmeden siirmesine yol acar. Sessizlik normlastik¢a, “cezasizlik” ve “konugsmama” algisi
kurumsallasir; bu da mobbingin siirekliligini besleyen bir 6rgiitsel hafiza iiretir.?’

Bu dongii yalniz bireysel farkindalikla kirilmaz; sessizligi lireten yapisal kosullar1 hedefleyen
kurumsal politikalara ihtiya¢ vardir. ilk olarak, fikir beyanmm risk olmaktan cikaran bir
psikolojik giiven iklimi olusturulmali ve birim toplantilarinda 6grenme odakli, geri bildirimi
tesvik eden uygulamalar yerlesik hale getirilmelidir.!” Ikinci olarak, bagimsiz ve korumali
bildirim kanallar1 kurulmali, misilleme yasagi acgik bigimde gilivence altina alinmali ve seffaf
etik komisyonlar sikayet siireclerini tarafsiz bigimde yiiriitmelidir.2® Uciincii olarak, etik iklim
ve konugma kiiltiirii gostergeleri diizenli olarak oOlciiliip sonuglar somut eylem planlarina
baglanmalidir. Bu yapilar1 tamamlayacak sekilde mentorluk, akran destek gruplar1 ve
dayanigma aglar gliglendirilerek ozellikle gen¢ ve kirllgan gruplarin etik direnci
desteklenmelidir.!”* Béylece sessizlik, bireysel bir hayatta kalma refleksi olmaktan gikar;

akademik 6zglirliikk ve adaleti koruyan kurumsal bir kapasiteye dontisiir.
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Gii¢ Karsisinda Egilme: Bireysel ve Kolektif Dinamikler
“Egilmek” bireysel tercih gibi goriinse de kurumsal kiiltiir, sosyal normlar ve psikolojik
mekanizmalarla sekillenen karmasik bir siirectir.> Bu boliim, uyum davranisini agiklayan
korku, ¢ikar, psikolojik giiven ve etik cesaret eksenlerini 6zetler.
Korku ve cikarin psikolojisi
Bandura’nin (1999) “ahlaki ¢6ziilme” kurami, bireylerin etik degerlerle ¢elisen davraniglarini
nasil rasyonellestirdigini agiklar.’® Cezalandirilma veya dislanma tehdidi, sessizligi ahlaki
olarak mesrulagtirma egilimini giliclendirir. “Benim sesim bir seyi degistirmez” diislincesi
pasifligin gerekgesine doniisiir. Diger yandan kaynak, kadro ve goriiniirliige erisimin ¢ogu
zaman gii¢ merkezlerine yakinlikla iliskilendirilmesi, “firsatg1 uyum”u besler.! Bu, kurumsal
yozlagsmay1 goriinmez bigimde pekistirir.
“Egilmek” ve “biikiilmek” ayrimi
“Egilmek”, gecici ve stratejik bir sessizlik olabilir; “biikiilmek”™ ise etik omurganin kaybina,
adaletsizlik karsisinda kalict suskunluga isaret eder. Treviiio, Weaver ve Reynolds (2006), etik
karar vermede “ahlaki farkindalik”in belirleyici oldugunu belirtir.*? Etik sorun algilandig1 halde
sessizlik tercih edilirse bu “etik ihmal”dir; akademide ¢cogu zaman “profesyonellik” maskesiyle
gizlenir ve edilgen igbirligine doniisiir. Akademisyenlerin bu sessizligi tercih etmesinin baslica
nedenleri, giic asimetrileri iginde cezalandirilma/diglanma korkusu, kariyer ve kadro
giivencesizligi, “konusmanin riskli oldugu” ortak algis1 ve etik olmayan durumlari
rasyonellestirmeye yarayan ahlaki ¢oziilme mekanizmalaridir.>!*° Bandura’nin ahlaki
¢oziilme yaklasimi, bireylerin etik degerlerle celisen eylemsizliklerini “benim sesim bir seyi
degistirmez”, “zaten herkes bdyle yapiyor” ya da ‘“zamani degil” gibi gerekgelerle
mesrulastirabildigini gosterir; boylece sessizlik ahlaki bir geri ¢ekilme degil, sézde “akilcr bir
profesyonellik” olarak sunulur.>* Akademik yapilarda otoriteye itaat ve grup baskisi da bu
tabloyu kuvvetlendirir: Milgram ve Asch c¢izgisindeki bulgularin akademik karsiligi, listten
gelen haksiz bir uygulamay1 sorgulamadan kabullenme veya ¢ogunlugun suskunluguna uyum
saglama egilimidir.'*!#

Bu tercih pratikte farkli bicimlerde goriiniir. Ornegin bir arastirma ekibinde etik disi
yazar siralamasi, proje biit¢esinin adaletsiz kullanim1 ya da mobbing niteligi tasiyan dislama
davraniglart bilindigi halde “kurumu yipratmama”, “olay1 biiylitmeme” ya da “profesyonel
durma” gerekgesiyle dile getirilmez.>* Benzer sekilde, haksiz ders yiikii dagilim1 veya liyakat
dis1 kadro siirecleri karsisinda tanik olan akademisyenler, gelecekteki atama/terfi beklentilerini
riske atmamak i¢in sessiz kalabilir; bu, sessiz tanikligin mobbing dongiisiinii normallestiren bir

22,28

etik cesaret acigina doniismesidir. Psikolojik giivenin diisiik oldugu, elestirinin
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“sadakatsizlik” sayildig1 ortamlarda bu sessizlik zamanla kolektif norma yerlesir ve etik
ihlallerin gériinmez bigimde siirmesine zemin hazirlar.>!'%3 Dolayisiyla akademide etik ihmal
cogu zaman bireysel kayitsizliktan degil; korku, konformizm ve kariyer ¢ikarmin birlikte
calistign kurumsal iklimden kaynaklanan edilgen bir isbirligi bigiminden beslenir.>3*!
Psikolojik giiven eksikligi ve kolektif sessizlik

Edmondson (1999), psikolojik giiveni, akademisyenlerin fikirlerini ifade ettiklerinde
cezalandirilmama ve kiigiimsenmeme inanci olarak tanimlar.!® Akademide otoriter yonetim
tarzlar1 ve hiyerarsik gii¢ kullanimi bu giiveni asindirdiginda, bireysel sessizlik zamanla
kolektif bir norma déniisiir.*> Morrison (2014), sessizliin cogu zaman bireysel korkudan ¢ok
“ortak algilarla” siirdiigiinii; yani ¢alisanlarin birbirlerinin suskunlugunu tehlike sinyali olarak

okuyup kendi sessizliklerini rasyonellestirdigini gosterir.®

Bu siiregte 0Ozellikle geng
arastirmacilar, kidemlilerin haksiz ders yiikii dagilimi, etik dis1 yayin/yazarlik pratikleri ya da
mobbing gibi durumlara karsi konugmamasini “akademik hayatin dogal kurali” olarak
i¢sellestirir; bdylece sessizlik, mesleki sosyalizasyonun bir parcasi haline gelir.’

Bu dongiiniin nedenleri, yalnizca kisisel ¢ekingenlik degil, yapisal risklerdir: kadro
gilivencesizligi, terfi-yayin-proje iliskilerinin giic merkezlerine bagimliligi, “konusanin bedel
O0deyecegi” beklentisi ve etik disi durumlari mesrulagtirmaya yarayan ahlaki ¢oziilme
mekanizmalar sessizligi giiglendirir.!”**3! Nitekim Tiirkiye’de akademik mobbing vakalarini
inceleyen Minibas-Poussard ve ark. (2018), sosyal destek ve giiven algisinin diisiik oldugu
baglamlarda magdurlarin daha ¢ok “caresizlik, kendini su¢lama ve umutsuzluk™ gibi duygu-
odakl1 tepkilere yoneldigini; bu durumun agik itiraz yerine geri ¢ekilme ve sessizlikle
sonuglandigim gostermektedir.” Dolayisiyla psikolojik giiven eksikligi, akademide yalnizca
bireyin konusmasini engellemez; konusmamanin “akillica” ve “profesyonelce” oldugu ortak
kanaatini iiretir. Bu ortak kanaat yerlestiginde etik cesaret korelir, taniklar pasiflesir ve sessizlik,
hem mobbing dongiisiiniin hem de etik ihlallerin goriinmez bigimde siirmesinin temel tasi
haline gelir.>?>28

Hannah, Avolio ve Walumbwa (2011), etik cesareti “etik degerlere uygun davranmak
icin kisisel risk alma kapasitesi” olarak tanimlar.2® Akademide etik cesaret, yalniz mobbing
karsisinda agik¢a konusmak degil; haksiz ders yiikii dagilimi, liyakate aykir1 kadro siiregleri,
etik dis1 yazarlik siralamalari ya da arastirma kaynaklarinin kayirmaci bigimde yonlendirilmesi
gibi durumlarda sessiz ¢ogunlugun konforuna karsi durabilmek anlamina gelir. Bu tiir

orneklerde cesaret, cogu kez “yanlis oldugunu bilmek” ile “yanlisin parcast olmamak™

arasindaki esikte ortaya cikar.
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Kolektif direng
Sessizligin panzehiri dayanisma ve agik iletisim kiiltiiriidiir. “Konusma kiiltlirii”’nii destekleyen
orgiitler daha yenilik¢i ve etiktir.!” Dayanisma aglari, sendikalar, etik komisyonlar ve agik
tartisma platformlart sessizlik dongiisiinii kirar; etik liderler “korku yerine giiven” iklimi
yaratarak farkli sesleri mesrulastirir.'®

Akademik Etik ve Giiciin Doniistiiriicii Potansiyeli
Gliciin egip bilkkme kapasitesi kadar doniistiiriici potansiyeli de vardir. Dogru
yonlendirildiginde gii¢, etik kiiltiir insasinin araci olabilir. Bu boliim, etik liderlik, adalet-
seffaflik-hesap verebilirlik ilkeleri ile etik direng ve topluluklarin roliinii somutlastirir.
Etik liderlik: giicii sorumluluga doniistiirmek
Hannah, Avolio ve Walumbwa (2011), etik cesareti “etik degerlere uygun davranmak i¢in
kisisel risk alma kapasitesi” olarak tanimlar2® Akademide etik cesaret, yalniz mobbing
karsisinda agik¢a konusmak degil; haksiz ders yiikii dagilimi, liyakate aykir1 kadro siiregleri,
etik dis1 yazarlik siralamalari ya da arastirma kaynaklarinin kayirmaci bigimde yonlendirilmesi
gibi durumlarda sessiz ¢ogunlugun konforuna karsi durabilmek anlamina gelir. Bu tiir
orneklerde cesaret, ¢ogu kez “yanlis oldugunu bilmek” ile “yanlisin pargasi olmamak”
arasindaki esikte ortaya cikar.

Ancak etik cesaret yalniz bireysel bir karakter 6zelligi degildir; orgiitsel iklimin de
tiriiniidiir.** Psikolojik giivenin diisiik, otoriterligin yiiksek oldugu akademik ortamlarda taniklar
“siranin  bana gelmesi”, diglanma, terfi/atama firsatlarin1 kaybetme veya projelerden
uzaklastirilma korkusuyla geri cekilebilir.'® Bu nedenle taniklik ¢ogu zaman bilingli bir
onaydan degil, risk hesab1 ve kurumsal giivensizlikten beslenen edilgen bir uyumdan dogar.
Tiirkiye’de akademik mobbing vakalarimi inceleyen Minibas-Poussard ve ark. (2018),
magdurlarin deneyimlerinde tanik desteginin kritik bir kiritlma noktasi oldugunu; destegin zay1f
oldugu durumlarda mobbingin gériinmezlesip siireklilestigini ortaya koyar.” Baska bir ifadeyle,
taniklarin sessizligi, yalniz magduru yalnizlastirmaz; ayn1 zamanda saldirgan davranislarin
“normal” ve “cezasiz” oldugu algisin1 kurumsallastirir. Bu sessizlik, “izleyici sugu”nu dogurur;
adaletsizlik cogu kez aktif kotiiliikten ¢ok pasif seyircilikle siirer.> Dolayisiyla akademide etik
cesaret, bireysel bir erdem olmanin Gtesinde; taniklarin pasifligiyle beslenen etik ihlalleri
kesintiye ugratabilen, kurumsal adalet ve akademik 6zgiirliigii koruyan temel bir toplumsal
sorumluluk hattidir.’2®
Adalet, seffaflik ve hesap verebilirlik
Greenberg (1990), orgiitsel adaleti dagitim, siire¢ ve etkilesim adaleti olarak ii¢ boyutta

tanimlar24. Akademide adalet; kaynak paylagiminin adil olmasi, karar siireglerinin seffaf
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yuriitiilmesi ve saygili iliskilerle somutlasir. Seffaflik, kadro/proje/performance siireglerinde

keyfiligi smurlar; sdylenti ve giivensizligi azaltir.*®

Hesap verebilirlik, etik kiiltiiriin
stirdiiriilebilirligini saglar; ihlallerin “gdrmezden gelinmesi” kurumsal yozlagmay1 hizlandirr.
Bagimsiz etik komisyonlar, korunan bildirim kanallar1 ve diizenli etik egitimler kritik
onemdedir. '3

Etik diren¢: egilmeden durabilmek

Aquino ve Reed (2002), “ahlaki kimlik”i bireyin etik degerlerle 6zdeslesme derecesi olarak
tanimlar.’® Ahlaki kimligi giiclii bireyler, dis baskilara ragmen ilkelerinden vazge¢mez. Etik
direng yalniz kars1 koyma degil, sinir koyabilme kapasitesidir; ¢ogu zaman yazili kurallardan
once etik bilincin kendisi belirleyicidir. Mentorluk, mikro-kiiltiirler, dayanisma gruplart ve
atdlyeler etik direnci besler’’; ¢iinkii bu yapilar akademisyenlere yalmz olmadiklarmi
hissettiren giivenli iliskisel aglar kurar, etik ikilemleri konusulabilir hale getirir ve “yanlis olana
kars1 durma” davranigin1 goriiniir bir norm olarak yeniden iiretir. Mentorluk iliskileri 6zellikle
geng arastirmacilara, haksizlik ya da mobbing karsisinda nasil hareket edilecegine dair rol
modeller ve pratik bas etme repertuvari sunar; mikro-kiiltiirler ise birim diizeyinde adil, seffaf
ve elestirel diisiinceyi tesvik eden ortak degerler gelistirerek sessizlik yerine konusmay1 “yerel
standart” haline getirir.’” Dayanisma gruplar ve etik atdlyeleri, etik ihlallerin bireysel sorun
gibi igsellestirilmesini engeller; taniklig1 ve etik cesareti kolektif bir sorumluluga doniistiirerek
akademisyenlerin “egilmeden durabilme” kapasitesini giiclendirir.®>’

Bu etik direncin kurumsal diizeyde gelismesi i¢in {iniversiteler: geng-kidemli
akademisyenleri eslestiren resmi mentorluk programlari olusturmali, her fakiilte/birimde
diizenli ¢alisan akran destek ve dayanigma aglarimi kurumsal olarak tanimali ve kaynak
ayirmali, yilda en az bir kez etik cesaret—taniklik—-mobbing farkindalig1 atdlyeleri diizenleyip
ciktilar1 somut eylem planlarina baglamali, bu aglarin bagimsiz etik komisyonlar ve giivenli
bildirim kanallariyla temasim1 saglayarak “konusmanin bedeli olmayacag1” giivenini
pekistirmelidir.'>>” Bdylece etik direng, bireysel cesarete birakilmig kirilgan bir tutum olmaktan
cikar; akademik dzgiirliik ve adalet iklimini koruyan kurumsal bir kapasiteye doniisiir.>’

Etik topluluklar ve dayamisma

“Etik topluluklar”, ortak degerler etrafinda 6grenen ve sorumluluk alan gruplari ifade eder’’.
Sendikalar, arastirma etigi komiteleri, kadin akademisyen aglar1i ve geng¢ arastirmaci
platformlari, sessizligi kirip etik davrams1 diillendiren bir kiiltiir olusturur.?’

Doniistiiriicii gii¢

Burns’un (1978) “doniistiirticii liderlik” kavrami, liderligin bagimlilik degil 6znelesme

yarattigin1 savunur. *® Akademide déniistiiriicii giig, kontrol degil paylasim odaklidir; bilgiye
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erisimi tek elde toplayan degil, kolektif iiretimi tesvik eden bir anlayistir. Yetkilendirme
(empowerment) siiregleri, ifade 6zgiirliigli ve anlamli katilim hissi yaratarak giicii ortak
sorumluluk aracina doniistiiriir. Boyle bir ortamda “egilip biikiilmek” yerine birlikte dogrulmak
miimkiin olur.

Sonuc ve Oneriler
Bu makale, akademik kurumlarda gii¢ iliskilerinin etik, psikolojik ve orgiitsel boyutlarini ele
alarak “giiciin karsisinda egilip biikiilme” olgusunu ¢ok katmanli bi¢cimde tartisti. Bulgular,
suskunlugun ve uyumun yalniz bireysel zayiflik degil; kurumsal kiiltiir, gli¢ asimetrileri ve
korku temelli diizeneklerin sonucu oldugunu gdstermektedir. Mobbing, zorbalik ve sessizlik,
birbirini besleyen li¢ mekanizma olarak etik erozyonu ve kurumsal yozlasmay1 kalicilastirir.
Weber’in otorite tiplerinden Foucault’'nun mikro-iktidar analizlerine uzanan literatiir, giiciin
yalniz yonetim kademelerinde degil, giindelik iligkilerde, degerlendirme siireclerinde ve
sessizlik normlarinda yeniden tiretildigini gosterir. “Egilip biikiilmek” metaforu, bireysel itaatin
Otesinde, bu itaatin kurumsal mesrulastirilmasini ifade eder. Cogu kurumda giig, liyakat yerine
sadakatle isler; statii kayb1 ve diglanma korkusu sessizlige yol agar. Sessizlik mobbing
dongiisiinlin goriinmez destekgisi haline gelir; etik, ilke olmaktan ¢ikip sembolik bir sdyleme
doniisiir.
Etik Doniisiim icin Kosullar (Eyleme Doniik Oneriler)
Etik liderlik ve hesap verebilirlik: Liderler etik degerleri yalnizca sdylem diizeyinde degil, adil
atama-terfi siirecleri, seffaf performans Olgiitleri ve mobbing karsiti uygulamalarla
modellemeli; bdylece “ahlaki kisi” olmanin yaninda “ahlaki menajerlik” roliinii de
kurumsallastirmalidir.'®1%%2 Etik liderlik, psikolojik giiveni destekleyerek akademik ifade
ozgiirliigiinii korur ve etik cesareti tesvik eder.!®!728
Seffaf ve katilimci yonetim: Kadro, proje ve biit¢e kararlar1 kayit altina alinmali; 6lgiitler
onceden ilan edilmeli; kurul kararlar1 6zetleri paydaslarla paylasilmalidir. Siire¢ adaletini
goriiniir kilan bu tlir katilime1 mekanizmalar, giice dayal keyfiligi ve etik dis1 normallesme
riskini azaltir, 21243
Bagimsiz etik komisyonlar ve giivenli bildirim: Etik ihlaller i¢in bagimsiz ve korumali bildirim
kanallar1 olusturulmali; misilleme yasagi agik bi¢imde giivence altina alinmali; diizenli
raporlama ve kamuya acik yillik etik raporlari zorunlu hale getirilmelidir. Bu tiir yapilar,
konusmanin riskli oldugu yontindeki ortiik kurallar zayiflatir ve orgiitsel sessizlik dongiisiinii
kirar, 243

Psikolojik giiven iklimi ve diyalog: Birim toplantilarinda “6grenme odakli” oturumlar ve geri

bildirimi tegvik eden glivenli diyalog zeminleri kurulmali; hata konusmanin cezalandirilmadigi
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bir kiiltiir yerlesik hale getirilmelidir. Psikolojik glivenin artmasi akademide hem 6grenmeyi
hem de etik dayaniklilig1 giiglendirir.!® 1733

Etik farkindalik ve yetkinlik gelistirme: Lisansiistii diizeyde zorunlu etik dersleri; yoneticiler
icin etik liderlik programlari; mobbing ve Orgiitsel sessizlik farkindalik egitimleri; vaka temelli
atolyeler uygulanmalidir. Etik dig1 pratiklerin “rasyonellestirilerek™ siirmesini saglayan ahlaki
¢6ziilme mekanizmalarini gériiniir kilmak bu egitimlerin temel hedefi olmalidar. 3°-3
Dayanisma aglari ve etik topluluklar: Mentorluk programlari, akran destek gruplari, kadin ve
geng akademisyen aglar1 kurumsal olarak taninmali ve gii¢lendirilmelidir. Bu aglar, moral
kimligi ve etik cesareti besleyen gilivenli iliskisel zeminler yaratarak “yalniz olmadigini bilme”
duygusunu gii¢lendirir; taniklarin pasifligini azaltir, 28343637

Olgme ve geri bildirim: Etik iklim anketleri, psikolojik giiven dl¢iimleri ve “konusma kiiltiirii”
gostergeleri yilda en az bir kez izlenmeli; sonuglar somut eylem planlarina baglanmalidir. Etik
kiiltlirtin diizenli izlenmesi, sessizligin kurumsallasmasini erken asamada fark etmeye ve
miidahale etmeye imkan verir.>»!73

Egilmeden Durmak: Bireysel ve Kurumsal Sorumluluk

Etik cesaret, bireyin kendi c¢ikar1 pahasma dogruyu savunma kapasitesidir’'. Ancak
siirdiiriilebilir cesaret i¢in kurumlarin bu davranis1 6diillendirmesi gerekir. Etik davranislarin
goriinlir kilindig1, adaletin korundugu, sesin tesvik edildigi ortamlarda cesaret bulasici hale
gelir. Doniisiim, bireysel farkindalik ile kurumsal politikanin eszamanli ilerlemesini gerektirir.
Son séz; “Giiclin karsisinda egilip biikiilmek” akademide yaygin bir gergekliktir; ancak
kacinilmaz degildir. Gii¢ etik bilingle birlestiginde baski degil, doniisiim aracina doniisiir.
Gergek akademik ozgiirliik yalniz ifade hakkiyla degil, etik dogrulukla miimkiindiir. Egilmeden
durmak bir bagkaldir1 degil, bilimin 6ziine - gercegi arama cesaretine - sadakattir. Giiciin
karsisinda egilme ya da biikiilme, dik dur.

Cikar Catismasi

Yazarlarin ¢ikar ¢atigsmasi bulunmamaktadir.

Finansal Destek

Bu ¢alisma i¢in herhangi bir finansal destek alinmamustur.
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