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ONSOZ

Insan kaynaklari, bir orgiitiin ayrilmaz bir pargasidir ve insan kaynaklarmin dogru
kullanimi, kuruluglarin etkinligini ve gelisimini saglar. Calisan elestirileri ve Onerileri
orgilitsel karar verme Kkalitesini arttirmakta ve Orgilitsel degisim  siirecini
hizlandirmaktadir. Ne yazik ki, bir¢ok cagdas orgiitlerde, ¢alisanlar kurulusun sorunlari
hakkinda yorum yapmak istemezler. Ve bu sebeple oOrgiitsel sessizlik adi altinda
caligsanlarin yaraticiligini ve motivasyonunu azaltir. Sosyal orgiitler olarak okullar insan
kaynaklar1 igin biiyiik bir kaynaktir. Ogretmenler, yeni nesilleri yetistiren ve ¢ocuklarm
potansiyel yeteneklerini gelecekteki giigler olarak yonlendirenler olarak, bu kolektif
sessizlikten zarar goriiyorlar. Orgiitsel sessizligin okullardaki olumsuz sonucu, diger
orgiitlerde oldugundan daha fazladir. Ciinkii okullar egitim merkezidir ve yaratici bir
ogretmen bu 1slahin saghkli gelisimine katilmaktadir. Orgiitsel sessizlik bu hedefe

ulagmak i¢in bir engeldir.

Tiirkiye’ye uzaktan gelen yabanci bir 6grenci olarak, bugiine kadar tanistigim insanlarin
iyiligini hi¢ zaman unutmayacagim. Ve bu insanlar bana diiriist ve sefkatli yardim eden

hocalarim ve bu siire icerisinde bana aile iiyesi gibi davranan arkadaslarimdir.

Ozellikle bu calismada bana rehberlik eden, bilgi ve tecriibesini benimle paylasan, her
asamasinda rahatlikla ulagabildigim ve her zaman her tiirlii destegi saglayan danigman
hocam Dog. Dr. Mustafa BAYRAKCTI’ya, akademik anlamdaki desteklerinden 6tiirti Prf.
Dog. Dr. Osman TITREK e ve Dr. Ogr. Uyesi Mehmet Ali HAMEDOGLU na, Beni bu
asamaya kadar getirenler ve yetistirenler sevgili babam ve annem’e, her zaman kalbimin
giicli, hayat yoldasim ve bana umut veren, esim Freshta Hussaini’ye ve oglum Komail’a

sOnsiiz tesekkiirler.
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OZET

OGRETMENLERIN ORGUTSEL SESSIiZLiKLERININ BAZI DEGiSKENLER
ARASINDA iINCELENMESI

Sayed Hussain Hashimi, Yiiksek Lisans Tezi
Danisman: Dog. Dr. Mustafa BAYRAKCI
Sakarya Universitesi, 2019.

Bu arastirmanin amaci Sakarya ili serdivan ilgesi resmi ilk ve ortaokullarda gérev yapan
Ogretmenlerin  Orgiitsel sessizliklerinin baz1 degiskenler arasinda incelenmesidir.
Aragtirmanin evrenini, 2016-2017 egitim 6gretim yilinda Sakarya ilinin ilkokul ve
ortaokullarda gorev yapan Ogretmenler olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklemini
toplam 280 Ogretmen olusturmaktadir. Arastirma iliskisel tarama modelinde
tasarlanmigtir. Arastirmada 2007 yilinda c¢akici tarafindan gelistirilen ve Soycan (2010)
tarafindan uyarlanan Orgiitsel Sessizlik Olgegi kullanilmistir. Arastirmada dlgeklerden
elde edilen veriler SPSS 20,0 istatistik paket programi araciligiyla analiz edilmistir.
Arastirmada bir bagimli degisken ile bir veya daha fazla bagimsiz gruplarin
karsilastirilmast s6z konusu oldugunda gruplar arasi farkliliklarin incelenmesine yonelik
olarak bagimsiz 6rnekler i¢in T-testi ve Oneway ANOVA testleri uygulanmistir. Ayrica
calismaya katilan Ogretmenlerin demografik bilgilerinin dagilimlar1 i¢in betimsel
istatistik teknikleri (frekans, ylizde ve ortalama) kullanilmistir. Bu arastirmanin sonuglari
Sakarya ili Serdivan'daki ilk ve ortaokul Ogretmenlerin arasinda oOrgiitsel sessizlik
oldugunu gostermistir. Ayrica arastirmanin Sonuglarina gore, 0gretmenlerin Orgilitsel
sessizlik Olgegi puanlari, cinsiyet, egitim durumu ve gorev yaptiklart okul tiirii
degiskenlerine gore anlaml bir farklilik gostermemistir. Ancak, 6gretmenlerin orgiitsel
sessizlik algilarmin mesleki kidem degiskeni agisindan “Yénetsel ve Orgiitsel Nedenler”
ve “Izolasyon Korkusu” alt boyutlarmna gére degerlendirildiginde mesleki kidem yil1 az
olan Ogretmenlerin lehine istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Diger yandan
ogretmenlerin calistiklar1 orgiitlerde algiladiklar1 yonetim tarzina gore orgiitsel sessizlik
Olgegi puan ortalamalart arasinda anlamli farklilik gdstermektedir. Ayrica arastirmada,
ogretmenlerin ¢aligtiklar1 yoneticileriyle yliz yiize goriisme sikliklarina gore oOrgiitsel

sessizlik 6l¢egi puan ortalamalari arasinda anlamli farklilik gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Ogretmen, Orgiit, Sessizlik, Orgiitsel sessizlik.



ABSTRACT

INVESTIGATION OF ORGANIZATIONAL SILENCE OF TEACHERS BETWEEN
SOME VARIABLES

Sayed Hussain Hashimi, Master Thesis
Supervisor: Prof. Dr. Mustafa BAYRAKCI
Sakarya University, 2019.

The purpose of this study is to determine the relationship between the teacher’s
syndicalism who working in official primary and secondary schools in the serdivan
district of Sakarya province and organizational silence. The population of the study
consists of teachers working in primary and secondary schools of Sakarya province in
2016-2017 academic year. The sample of the study consists of 280 teachers. The research
was designed with relational screening model. In this study, Organizational Silence Scale
developed by Cakici in 2007 and adapted by Soycan (2010) was used. The data obtained
from the scales were analyzed through SPSS 20.0 statistical package program. T-test and
Oneway ANOVA tests were used for independent samples in order to examine the
differences between groups when one dependent variable and one or more independent
groups were compared. In addition, descriptive statistical techniques (frequency,
percentage and average) were used to distribute the demographic information of the
teachers who participated in the study. The results of this study showed that there was
organizational silence between primary and secondary school teachers in Serdivan
district of Sakarya city. In addition, according to the results of the study, teachers'
organizational silence scale scores did not show a significant difference according to
gender, educational status and school type variables. However, when evaluated teachers'
perceptions of organizational silence in terms of professional seniority variable according
to Managerial and Organizational Reasons and Fear of Insulation sub-dimensions , It was
found to be statistically significant in favor of the teachers with less seniority years. On
the other hand, according to the management style perceived by the teachers in the
organizations they work for, organizational silence scale showed significant difference
between mean scores. In addition, according to the frequency of face-to-face interviews
of teachers with their managers, organizational silence scale showed a significant

difference between the mean scores.

Key Words: Teacher, Organization, Silence, Organizational silence.
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BOLUM I

GIRIS

Orgiitler giiniimiiz diinyasinin temel bilesenleridir. Oyle ki bugiiniin diinyas1 ayni
zamanda Orgiitsel diinya olarak adlandirilmaktadir. Giderek artan kiiresellesme
igerisindeki bilgi ve iletisim ¢aginda, modern orgiitlerin 6niindeki en biiyiik zorluklardan
biri, kapasite ve dinamizm sahibi insan sermayesi meselesidir (Zarei & Taheri, 2012).

Clinkii isgiici, tim Orgiitlerin temel sermayesidir.

Glinlimiizde bir¢ok orgiit, personellerin Orgiitsel sorunlar hakkinda goriis ve yorum
sunmay1 reddettigini diisiinmektedir. Ote yandan orgiitler, ¢alisanlarin gériislerine deger
verilmedigini diisiinmesine ve bu nedenle de yorum yapmay1 birakmasina yol agacak bir
ortam olusturmaktadir. Bu olgu, “drgiitsel sessizlik” olarak adlandirilmaktadir. Orgiitsel
sessizlik tizerinde etkili olan faktdrler tespit edilerek, ¢alisanlarin yorumda bulunmasinin
onilindeki engeller kaldirilabilir. Bir orgiitiin verimlilik ve gelisimi, biiyiik olciide
isgliciiniin dogru bir sekilde kullanilmasma baglidir. Sirket ve oOrgiitlerin ne kadar
eskiyse, giicleri Olglisiinde sorunlar da ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticiler sorunlarla ilgili
olarak stirekli calisanlar1 denetlemeye c¢alisir. Bazi yoneticiler, ¢alisan memnuniyetinin
odiil ve tesvik vasitasiyla arttirilabilecegi konusunda israr etmektedir. Onlara gore
caligsanlar astlaridir ve emirlerini yerine getirmek durumundadir. Calisanlar ekonomik
baski nedeniyle is esnasinda da maddi meselelere dikkatini veriyor olsa da, yalnizca
odiillendirme 1ile tatmin olmayacak ve bu da Orgiitsel geri ¢ekilmeye, nihayetinde de

orgiitsel sessizlige yol acacaktir (Zarei, Taheri, & Sayar, 2011).

Orgiitler, verimliligi arttirmak amaciyla fikri sermayeden yararlanirlar. Bu nedenle
calisanlarin  diistince ve gorlislerini  dinlemek, Orgiitiin  sesine kulak vermek
gerekmektedir. Mevcut programlar1 degistirmenin Oniindeki baslica engeller, bilgisizlik,
giivensizlik ve Morrison ve Milliken’in (2000) ifadesiyle “orgiitsel sessizlik” yani
caliganlarin orgiitsel sorunlarla ilgili goriis ve endiselerini saklamalaridir. Orgiit
iiyelerinin ¢ogu oOrgiitsel meselelerle ilgili sessiz kalmayi tercih ettiginde ise, sessizlik

kolektif bir davranis haline gelmektedir.



Insan kaynaklari, iiretken bireyler, yenilikgi girisimciler, yoneticiler ve yeni fikri olan
insanlar, bir orgiitiin en degerli servetidir ve orgiitiin basariya ulagsmasinda énemli bir rol
oynayabilir. Ancak stratejik bir servet olan calisanlar sessiz kaldiginda orgiit higbir veri
iretemez, zira dil insan etkilesimi ve bilgi tiretiminin temel vasitasidir (Husseinpour &
Asgari, 2012). Bu gayenin yerine getirilmesi i¢in tesvik ve agik iletisim kanallarinin var
olmasi zorunlu olsa da, bircok calisan oOrgilitlerin agik iletisim kanallar1 ve bilgi
paylasimimi desteklemedigine inanmaktadir. Orgiitsel sessizlik, orgiitlerdeki degisim ve

gelisimin 6niinde bir engeldir (Eriguc, Ozer, Turac, & Songur, 2014).

Orgiitsel sessizlik konusunda ¢ok sayida tanim yapilmistir. Bu tanimlardan birine gore
orgiitsel sessizlik, ¢alisanlarin kasith olarak orgiitsel meselelerle ilgili goriis ve bilgilerini
aktarmaktan kacinmasidir (Bagheri, Zarei, & Nik aeen, 2012). Bir¢ok durumda kabul
edilen gorlis, calisanlarin sorunlar1 algilayacak gerekli tecriibbeye sahip olmadigi
yoniindedir. Caliganlar giic ve yetkiye sahip olmayip, iyi bir ekip arkadasi degildir.
Davranislari ise yalnizca soruna sebep olmakta ve katilimlariyla ilgili olumsuz bir etki
uyandirmaktadir. Yoneticiler ise ironik olarak calisanlarmi agiktan yorum yapmaya
tesvik ettiklerine inanirken, diger yandan calisanlarin muhalif goriislerini susturma
yoluna gitmektedir. Orgiitsel sessizlik, karar alma siireci, ¢alisanin ydnetimi siireci ve
orgiit kiiltiirti gibi orgiitlerin karakteristik 6zelliklerini etkilemektedir (Dimitris & Volka,
2007).

Orgiitsel sessizlik ayrica karar alma ve orgiitsel degisim siireglerinin veriminin
diismesiyle iliskilendirilmektedir. Bu sorun orgiitleri etkilemekte ve bir¢ok Orgiitiin,
personellerin ¢ok az yorum yapmasi durumuyla kars1 karsiya kalmasina yol agmaktadir.
Boyle bir durumda ise alinan kararlarin kalitesi diigmekte ve degisim diizeyi siirh
kalmaktadir. Ote yandan Miller’a (1972) gore olumsuz geribildirimlerin bloke
edilmesinden dogan orgiitsel sessizlik, degisim ve orgiitsel gelisimin dniinde bir engeldir
ve bu nedenle orgiitler kendini gézden geg¢irme ve hatalarini diizeltme kabiliyetine sahip

olamamaktadir (Dalvi & Safid, 2012).

Calisan sessizligi modern orgiitlere yayilmis durumdadir (Johannesen, 1974; Morrison &
Milliken, 2000; Pinder and Harlos, 2001; Van Dyne ve digerleri, 2003) ve orgiit yonetimi
acisindan kritik bir sorun haline gelmistir. ABD’de 22 orgiitten 260 ¢alisanla yaptiklari

goriismeler sonucunda Ryan ve Oestreich (1991), deneklerin %70’ten fazlasinin



igyerlerinde yasamis olduklari sorun veya kaygilarla ilgili orgiitleriyle konusmaktan
korktuklar1 sonucuna ulagmistir. Diger bir ¢alismada ise Milliken ve arkadaslar1 (2003),
goriistiikleri calisanlarin  %85°inin (40 kisiden 34’linlin) dikkatini ¢ekmeyecegini
disiindiiklerinden isleriyle ilgili en azindan bazi kaygilarini amirlerine bildirme
konusunda sessiz kaldiklarini itiraf etmislerdir. Bu iki c¢alismada elde edilen veriler,
calisanlarin igleriyle ilgili sorunlar hakkinda sessiz kalmalarmin orgiitlerde yaygin
bi¢imde var olan bir durum oldugunu gdstermektedir. Sasirtici bigimde ¢alisan sessizligi
meselesi, isletme literatiirlinde biiylik Olgiide gérmezden gelinmis bir konudur. Son
zamanlarda akademisyenler konuya dikkat ¢ekmis ve ¢alisanlarin orgiit yapisi igerisinde
sessiz kalma nedenlerinin arastirilmasi gerektigini savunmuslardir. Birgok durumda
yaygin kabul, calisanlarin sorunlar1 anlamak icin gerekli tecriibeye sahip olmadigi
yoniindedir. Gii¢ ve otorite sahibi olmayip, iyi ekip c¢alisanlar1 degildirler ve davranislar
yalnizca sorun ¢ikarma ve katilimlarinda olumsuz bir izlenim olusturma egilimindedir.
Yoneticiler ise ironik olarak caliganlarini aciktan yorum yapmaya tesvik ettiklerine
inanirken, diger yandan calisanlarin muhalif goriislerini susturma yoluna gitmektedir

(Dimitris & Volka, 2007).

Orgiitsel sessizlik, karar alma siireci, calisamin yonetimi siireci ve orgiit kiiltiirii gibi

orgiitlerin karakteristik 6zelliklerini etkilemektedir (Dimitris & Vakola, 2007, s. 18).

Orgiitsel sessizlik ayrica karar alma ve orgiitsel degisim siireglerinin veriminin
diismesiyle iliskilendirilmektedir. Bu sorun orgiitleri etkilemekte ve birgcok Orgiitiin,
personellerin ¢ok az yorum yapmasi durumuyla karsi karsiya kalmasina yol agmaktadir.
Boyle bir durumda ise alinan kararlarin kalitesi diismekte ve degisim diizeyi sinirh
kalmaktadir. Ote yandan Miller’a (1972) gore olumsuz geribildirimlerin bloke
edilmesinden dogan orgiitsel sessizlik, degisim ve orgiitsel gelisimin 6niinde bir engeldir
ve bu nedenle orgiitler kendini gdzden gecirme ve hatalarini diizeltme kabiliyetine sahip

olamamaktadir (Dalvi & Safid, 2012).

Orgiitler giderek artan bir bi¢imde ¢alisanlarindan yenilik¢i olmalarimi, yorum
yapmalarini ve daha fazla sorumluluk almalarini istemekte, ancak bu isteklerine mevcut
sartlarda sadik kalmamaktadirlar. Bu nedenle bircok kisi Orgiitsel sorunlarla ilgili
gergekleri bilmekte, fakat yoneticilerinden cekindiklerinden dolayr bu gercekleri dile
getirememektedirler.



Calisanlarin gorisleri, ¢alisma iligkisinin yonetiminde kilit bir rol oynar. Bu iliski ise
alma sirasinda gergeklesen bir sdzlesme iizerine kuruludur ve sonrasinda siirekli olarak
uyarlanir. Birey ve kolektif c¢alisan goriisler arasindaki iliski, o6zellikle calisma
ortamindaki kolektif diyaloglar iizerinde etkilidir. Zira daha {ist diizey temsilcilere
kiyasla ¢aliganlar, kabul cergevesiyle iliskin sorunlarla daha yakindan muhatap
olmaktadir. Freeman ve Medoff (1984) ilk kez Hirschman’in (1970) terk edis ve ses
teorisini sunduklarinda, bireysel seslilik ve alternatifi olan sendikalar vasitasiyla seslilik
iizerine odaklanmistir. Kolektif sesliligin diger temsilleri olan yonetim kurullar1 da bu
baglamda analiz edilmistir (6rn. Sadowski ve digerleri, 1995). Bu calismalar isgiicii
kullanim1 ve verimlilik i¢in bilgi paylasiminin yararlar1 iizerinde durmustur. Bu
donemden itibaren iletisim kanallar1 gozle goriiliir Olclide artmis, hatta ‘yonetim
kaynaklr® kanallar dahi s6z konusu olmustur. Ornegin Batt ve arkadaslar1 (2002) ekipleri
ve sendika dis1 tartismalarin ¢ézlimlerini incelemistir. Dundon ve arkadaslari (2004)
bireysel tatminsizligi kolektif eylem ve yonetimde karar almaya dahil olma vasitasiyla
ifade etmenin tiirlerini ele almistir. Cesitli kanallar1 ise danigmanlar yoluyla kullanilan
sikayet ve sikintilari bildirme kanallari olarak belirtmislerdir. Ote yandan hedef belirleme
ve performans degerlendirme baglaminda bireysel calisan sesliligine duyulan ilgi artmus,
denetlemeye yiiklenen geleneksel fonksiyon genisletilmistir (Levy ve Williams, 2004).

Bu kanallarin gelisimi, bireyin ve kolektif kanallarin da potansiyel etkisini arttirmaktadir.

Bir orgiitiin basarisinin anahtari, insan kaynaklaridir. Kaliteli insan kaynaklar1 olmayan
orgiitlerin kaliteli hizmet sunmasi, rekabet baglaminda varligini siirdlirmesi ve yeniliklere

adapte olmas1 olanaksizdir.

Orgiitsel sessizlik genelde tiim orgiitler, 6zelde ise egitim orgiitleri acisindan dnemli bir
olgudur. Bu nedenle gectigimiz yillarda egitim oOrgiitlerinde Orgiitsel sessizligi ele alan
cok sayida aragtirma yapilmistir. Okul, toplum tarafindan egitim ihtiyaglarini karsilamak
ve egitim faaliyetlerini slirdiirmek i¢in kurulmus sosyal orgiitlerdendir. Diger bir ifadeyle
okul, egitim faaliyetlerinin diizenli ve sistematik olarak yiiriitiildiigii bir 6rgittiir (Hunt,
1972). Bir egitim Orgiitli olarak okul, 6grencilere egitim sistemine uygun bi¢imde bilgi,
yetenek ve davranis kazandirir. Okul, kendi bagina bir sosyal orgiit olmasinin yaninda
iligkiler ve toplum igerisindeki konumu baglaminda da ele alinabilir. Bu acidan
bakildiginda okul igerisindeki Ogrenci ve Ogretmenlerin rolleri, otorite iliskileri ve

disiplin konulart 6nem arz etmektedir (Brom & Selznick, 1963). Okul ve toplum,
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karmagik ve birbirine bagimli birer sosyal yapidir. Uzun siire boyunca pedagoglar,
egitimin ne kadar iyi olmasi gerektigi seklindeki basit pedagojik soru {iizerinde
durmuslardir (Berner, 2013). Sosyal gerceklikten kopuk bir pedagojik siire¢ ya da “kutsal
diinya” seklindeki bir pedagojik bagimsizlik, insanlari pedagoji sehrinin ¢ikmaz
sokaklarma siiriiklemektedir (Berner, 2013). Ogretmenler, dgretmen sendikalari, okul
ogrencileri, siyasi partiler, dernekler, ekonomi gruplari, dini topluluklar, bilim ve okul
disindaki bilimsel orgiitler, okulu ve egitimi dogrudan ve dolayl olarak etkiler. Birgok
aile agisindan okullar, egitim ve 6gretim kurumlaridir. Ayrica ilgi, uyum ve temizlik gibi
degerler, ayni sekilde dogruluk, itaatkar ve yardimsever olmak, sorumluluk ve iradeli
davranmak gibi sosyal tutumlar da okul personelinden beklenen 6zelliklerdendir (Berner,
2013). Okullar, egitim fonksiyonunun yerine getirilmesi amaciyla Orgilitlenmis egitim
merkezleridir. Okullar 6grencinin davraniglarinda bir degisim gergeklestirmek i¢in
kurulmustur ve genel 6grenme ortamini saglar. Ogretim igerigiyle benzer sekilde smiflar,
davranig degisiminin ortak miifredat baglaminda gerceklestirilmesinin hedeflendigi daha
uygun ortamlardir. Siniflar  bireysel O6grenmeden ziyade, sosyal Ogrenme
gereksinimlerinin karsilandigi alanlardir. Kolektif 6grenme ortamlar1 olarak siniflar,
ogrencilerin davranislarinin uyumlu hale getirildigi yerlerdir ve simiflarda 6grencilerin

cesitli karakteristik 6zellikleri bulunmaktadir (Dogan, 2011).

Toplum, okulun 6grenciyi topluma uyumlu hale getirmesini ve gelisimini saglamasini
bekler. Bu nedenle egitim sosyolojisinin aragtirma alanlarindan birisi, sosyal bir sistem
olarak okuldur. Ciinkii okulun hedefleri ile toplumun beklenti ve degerleri arasinda yakin
bir iligki bulunmaktadir. Toplum okulu etkiler, okul da iirtinleri ile toplum iizerinde tesir

sahibidir. Buna bagli olarak toplum ve okul, bir madalyonun iki yiizii olarak goriilebilir.

Okul, belirli bir zaman ve mekanda bir insan toplulugunu sistematik ve bilingli bir
sekilde bilgi, ahlak, teknik donanim ve beceri agisindan aydinlatmaya ¢alisan bir birliktir.
Egitim ve oOgretimin en oOnemli iki unsuru, Ogretmen ve Ogrencidir. Bu iki unsur
arasindaki iligkinin niteligi, egitimin niteligi a¢isindan son derece Onemli bir
belirleyicidir (Yilmaz & Tosun, 2013). Ogretmen, egitimin 6zel ve yonlendirici
aktoriidiir. Verilen egitimin basartya ulagsmasinda, O0gretmenlerin say1r ve niteligi de
oldukc¢a onemlidir. Egitim hizmetlerinde okul yoneticileri ve 6gretmenlerin ¢cok dnemli
rolii vardir. Yonetim hizmetleri saglayan okul idareleri ile d6gretim hizmetleri saglayan

ogretmenler, egitim hizmetlerinin dogrudan iiretim merkezleri kabul edilir. Ogretmenin
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kisisel nitelikleri zaman zaman alan bilgisi ve pedagojik bilgiden daha fazla 6neme sahip
olabilir. Bu nitelikler empati, saygi ve samimiyettir ve 6gretmen olmanin temel 6zellikle
kabul edilir. Empati, bir kisinin kendisini bagkasinin yerine koyabilmesi ve baskalarina
bu kisinin bakis agisindan bakabilmesidir. Saygi, bir kimseyi kosulsuz bir sekilde oldugu
gibi kabul etmektir. Samimiyet ise, bir kisinin sdyledikleri ve yaptiklarinin birbiriyle
uyumlu olmasidir. Samimi bir insan sdyledigi seyi yapar (Saban, 2005). Ogretmenler
egitim gereksinim ve beklentilerinin kargilanmasina 6gretim-6gretim deneyimleriyle
katkida bulunur. Ogretmenler, 6grencilerin dgrenim siireclerindeki potansiyelini tesvik
edecek &grenim ortamlari olusturmalidir. Ogretmen her 8grenciyi bir dahi olarak kabul
etmeli ve bu dogrultuda davranmalidir. Ogretmene yénelik diger nemli bir beklenti de,
okul ve siifta ilgili ve dostane bir 6grenme ortami olusturmasidir. Toplum yapist ve
sosyal hayatin kiiciik bir 6rnegi olan okullarda sorunlar yasanacaktir. Bu sorunlar

asagidaki sekilde siiflandirilabilir:

a. Ogretmenlerle ilgili sorunlar

b. Derslerle ilgili sorunlar (akademik meseleler)
C. Arkadaslik sorunlari

d. Psikoloji ve kisisel sorunlar

e. Gelisimsel sorunlar

Sorunlar ne olursa olsun, herkes bu sorunlarin okul yonetimi, ebeveynler, 6gretmenler ve
ogrenciler arasindaki isbirligiyle coziilebileceginin farkinda olmalidir. Ogretmenlik
meslegi profesyonellik ister. Bununla beraber egitimci Ira Shor, siirekli tekrarlarla dolu
siradan bir 6gretim yasaminin 6gretmenlerin bir kafese kisilmis gibi hissetmesine yol
acabilecegini sdylemektedir. Ogretmenler, 6gretme ve dgrenme siireclerinin tatminini
yasayabilmek i¢in ¢alismali ve kendilerini gelistirmelidirler (Shor, 2009). Ogretmenler
rehberlik konusunda bir lider ve 6grencilerine hayatin her alaninda karsilagabilecekleri

sorunlarda bir rol model olabildikleri dl¢iide basarili sayilirlar.

Arastirmalar, 6gretmenlerin goriislerini paylagsmasinin okul atmosferi lizerinde olumlu
etkilerinin oldugunu gostermektedir. Ogretmenlerin calisma ortamina dair sorunlari
konusunda uzman olan Richar Ingersoll, 6gretmenleri kendi ist-prensipleri ile ast

ogrencileri arasindaki celisik talep ve gereksinimlerin “ortasindaki” insanlar olarak



niteler. Ogretmenler yeterli lciide kontrole sahip olduklarinda, Ingersoll’a gore islerini

basaril1 bir sekilde yapabilir ve meslektaslari ile 6grencilerinin saygisini kazanabilirler.

Milli Egitim Istatistikleri Merkezi Egitim Birimi’nin okullar ve calisanlarla ilgili anket
verilerine dayanarak Ingersoll, 6gretmenin (6grenci disiplini ve Ogretmen mesleki
gelisim politikalar1 gibi) “sosyal kararlar” hakkindaki kontrolii arttik¢a, &grenci ile
personel, Ogretmenlerin kendi arasinda ve Ogretmenler ile yoneticiler arasindaki
catismanin azaldigin1 ifade etmektedir. Daha sonraki bir makalesinde ise sunlari
sOylemektedir: “Okul ve smifla ilgili olarak o6gretmenlerin daha fazla kontroliiniin
bulundugu okullarda, 6grencilerin yanlis davranis problemleri daha az olmakta,
Ogretmenler ve yoOneticiler arasindaki meslektas dayanigmasi ve isbirligi artmakta, daha
kararli ve etkin 6gretim personeline sahip olunmakta ve 6gretmenlerin okuldan daha az

ayrilmasi saglanabilmektedir.”

Etkili okul orgiitlenmesiyle ilgili aragtirmalar ise, 6gretmenlerin sesliliginin bir ilan1 olan
isbirliginin, okul kalitesinin 6dnemli bir unsuru oldugunu gostermektedir. Bu konuda
yakin zamanda yapilan baglica arastirmalardan biri, Chicago Okul Arastirma
Komitesi’nin 15 yil siireyle yaptig1 etkileyici egitim arastirmasidir. Chicago’dan yiizlerce
ilkokul ogrencisinin katildigi arastirma, akademik gelisim gosteren okullar1 zor
durumdaki okullardan ayiran orgiitsel 6zelliklerden birinin, yogun personel isbirligi ve
giiclii mesleki gelisim oldugunu ortaya koymustur. Buna bagli olarak arastirmacilar,
Ogretmenler ve yoneticiler arasinda giiclii bir giiven iliskisi insa etmenin, okulun gelisimi
acisindan hayati 6neme sahip oldugunu vurgulamaktadir. Greg Anrig kisa bir siire 6nce,
Egitim Savaslarinin Otesinde adli kitabinda isbirligi ve okul orgiitlenmesi konusundaki

arastirmasinin sonuglarini paylasmaktadir.

1.1. Problem

Bu aragtirmanin problemini 6gretmenlerin Orgiitsel sessizliklerinin bazi degiskenler

arasinda incelenmesi olusturmaktadir.



1.2. Alt problemler

1. Ogretmenlerin Cinsiyetlerine gore orgiitsel sessizlik dlgegi puan ortalamalar
arasinda farklilik var midir?

2. Ogretmenlerin egitim durumlaria gore orgiitsel sessizlik 6lgegi puan ortalamalari
arasinda farklilik var midir?

3. Ogretmenlerin gorev yaptiklar1 okul tiiriine gore drgiitsel sessizlik dlgegi puan
ortalamalar1 arasinda farklilik var midir?

4. Ogretmenlerin mesleki kidemlerine gore orgiitsel sessizlik dlgegi puan
ortalamalar1 arasinda farklilik var midir?

5. Ogretmenlerin galistiklar orgiitlerde algiladiklar1 yonetim tarzina gore orgiitsel
sessizlik dl¢egi puan ortalamalart arasinda farklilik var midir?

6. Ogretmenlerin calistiklar1 yoneticileriyle yiiz yiize goriisme sikliklarina gore

orgiitsel sessizlik 6l¢egi puan ortalamalari arasinda farklilik var midir?

1.3. Arastirmanin amaci

Bu arastirmanin amaci Sakarya ili serdivan ilgesi resmi ilkokul ve ortaokullarda gérev
yapan ogretmenlerinin Orgiitsel sessizligin bazi degiskenler arasinda incelemesini yer

almaktadir.

1.4. Arasgtirmanin 6nemi

Insan kaynaklari, drgiitlerde bilgi ve becerileri gdre en dnemli sermayesidir ve bu beseri
sermayesini dogru kullanimi, orgiitlerinin gelisimini artirir. Ama orgiitlerde is gorenlerin
sessizlik varligi, orgiitsel degisimi ve gelisimine engelleyebilir. Clinkii orgiitsel Sessizlik,
calisanlarin Stres, geri cekilme, karamsarlik ve tatminsizlik nedeni olabilir. Ancak,
sessizlik kiiltiiriinii kirilma ve ¢alisanlardan seslerini yiikseltme bildiklerini gelistirme su
an yoneticiler icin biiyiik bir miicadeledir. Orgiitsel sessizligi ortadan kaldirmak igin
birgok etkileyen faktdrler vardir bu calismada faktdrlerden biri sendikalasmadir. Orgiitsel
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sessizlik alaninda arastirmalara gére ve ona etkileyen faktorleri incelenmesi ragmen
simdiye kadar, orgiitsel sessizlige bazi degiskenlerin etkileyen rolii ile ilgili ¢cok az
bilimsel arastirmalar ile karsilasiyoruz. Bu ¢alisma sendikacilik ve orgiitsel sessizlik ile
arasinda iligkisini tespit edilecek. Calismanin sonuglari, egitim alaninda orgiitsel sessizlik
ile ilgili 6gretmenlerin gosterecektir. Calisanlarin sessizligine etkileyebilirse ve orgiitsel
sessizligin azaltilmasina katkida bulunur ve 6gretmenlerin performanslarini geligtirmek

icin yol agar. Ayrica ¢alismanin sonucunu gelecekteki arastirmalarda kullanilabilir.

1.5. Varsayimlar

1. Arastirmada kullanilan veri toplama o6lgekleri, ilk ve ortaokul 6gretmenlerinin

orgiitsel sessizligini algilar belirleyecek 6zelliktedir.

2. Arastirmaya katilan katilimecilar, veri toplama araglarindaki maddelere gergegi

yansitacak sekilde cevap vermislerdir.

1.6. Tanimlar

Ik ve Ortaokul: Sakarya ili serdivan ilgesinde resmi ilk ve ortaokullar.

Ogretmen: Sakarya ili serdivan ilgesinde resmi ilk ve ortaokullarda gorev yapan okul

ogretmenler 2016-2017 6gretim yilinda.

Orgiit: “iki veya daha fazla kisinin bilingli olarak esgiidiimlenmis eylemleri ya da

giicliiklerinden olusan” (Schein, 1976).

Ortak bir amaci veya isi gergeklestirmek igin bir araya gelmis kurumlarin veya kisilerin

olusturdugu birlik, tesekkiil, teskilat.



Sessizlik: Tiirk Dil Kurumu’na gore sessizlik “siikit, ortalikta giiriiltii olmama durumu”

olarak agiklanir (TDK, 2005: 1741; www.tdk.gov.tr).

Dyne ve arkadaslariin (2003) yaptiklar1 tanima gore sessizlik, konugsmanin olmamasi

veya agik bir sekilde anlasilabilecek bir davranisin sergilenmemesidir.

Sessizlik, calisanlarin bilingli olarak oOrgiitsel sorun ve konular hakkindaki fikir ve
endiselerini seslendirmemeleri olarak tanimlanmaktadir. (Morrison ve Milliken, 2000;

Johannesen, 1974).

Orgiitsel sessizlik: c¢alisanlarin kurumlari ile ilgili konularda konusma konusunda

isteksizlikleri (Dyne-Ang-Botero, 2003; Morrison-Milliken, 2000; Pinder-Harlos, 2001).

Kurumlart ile ilgili fikir, bilgi ve diisiincelerini kasithh olarak saklama (Morrison-

Milliken, 2000; Tangirala-Ramanujam, 2008).
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BOLUM 11

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Sessizlik tanim ve kavrami

Stikit altindwr; Gicwirtili tekerlek gres alwr;

Sessizin tedavi; Fikrinizi soyleyin;

Sessiz geribildirim; Konusmak ucuz,

Sessiz cogunluk,; Konus - Oldugu gibi anlat (L. Van Dyne, S. Ang & I. C. Botero, 2003).

Sessizlik konugmayi, yazmayi ve benzeri eylemleri birakmak anlamina gelmez. Sessizlik,
ayn1 zamanda gelip gecici bir inandiricilik yahut hi¢ inandirict veya muteber olmaksizin,
yine herhangi bir gii¢ ve giivenilirlige sahip bulunmaksizin konusma ya da yazmayi
biinyesinde barindirir (Hazen, 2006). Baslangigta sessizlik, sadakatle ve konugsmaktan

korkulmuyorsa ortada bir sorun oldugu varsayimiyla esdeger goriilmiistiir.

StikGit altin midir? Sessizlik pek ¢ok erdemle iligkilendirilir: Tevazu, saygi, ihtiyathilik,
terbiye. Insanlar utang duymaktan, baskalariyla karsi karsiya gelmekten ve sezebildigi
tehlikelerden kaginmak igin sessiz kalirlar (Perow & Williams, 2003). Ancak sessizlik,
onay ve katilim belirtmekle beraber hosnutsuzluk ve karsithik anlamlarina da
gelebilmekte; boylelikle bireyler ve orgiitler ig¢in bir baski unsuru haline

dontisebilmektedir (Bagheri, Zarei, & Nik Aeen, 2012).

Arastirmacilarin  Orgiitsel sessizlik ile ilgili ortaya koyduklar1 birka¢ tanim burada
aktarilacaktir. Sessizlik, calisanin “is ile ilgili iyilestirmeler hakkindaki fikir, bilgi ve
goriislerini belirtme veya saklama motivasyonu ”dur (Donaghey, Cullinane, Dundon, &
Wilkinson, 2011).

Sessizlik genelde grup dinamikleri ile iliskilendirilir (Zerubavel, 2006). Calisan sessizligi
onceleri uyum veya boyun egme olarak algilanirken, giiniimiizde tepki veya kendini geri
cekme olarak kabul edilmektedir (Bildik, 2009).
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Sessizlik; ses ¢ikarmamak, konusmamak veya kolaylikla anlasilabilecek bir davranisin

gizlenmesi olarak tanimlanmaktadir (Van Dyne ve dig., 2003).

Tanim olarak sessizlik, ¢alisanin “is ile ilgili iyilestirmeler hakkindaki fikir, bilgi ve

gortislerini belirtme veya saklama motivasyonu ”dur (Van Dyne, Ang, & Botero, 2003).

Hirschman (1970) sessizligi, pasif ancak bir o kadar yapici, baglilikla esanlamli bir
cerceve icinde ele almistir; o tarihten bu yana yonetim bilimciler sessizligi baglilikla bir
tutmuslardir. Ornek olarak; kotii muameleye maruz kalan ancak resmi hicbir sikayette
bulunmayan ¢alisanlarin, sessiz kalip durumu kabullendikleri diisiiniilmiistiir. Calisan
sessizliginin davranigsal, biligsel ve efektif elemanlar1 genelde goz ardi edilir. Boylelikle,
sessizlik memnuniyetsiz ve magdur ¢alisan tepkisi olarak her zaman géz ardi edilmistir

(Pinder & Harsos, 2001)

Jensen’a (1973) gore sessizligin bes diialisttik islevi vardir:
* Kisiler ya da insanlar1 bir araya getirir hem de uzaklastirabilir,
» Insanlarn iliskilerine hem zarar verebilir hem de iyilestirebilir,
* Bilgileri agiga ¢ikarabilir ayn1 zamanda bilgileri gizleyebilir,
* Derin diisilinceleri ya da higbir diisiince olmamasini1 gosterebilir,

* Ayrica memnuniyet ya da onayin ve ayni zamanda muhalefetin bir gostergesi

olabilir.

Jensen'in yorumuna gore bazen insanlar sessizlikten faydalanmaktadir, ancak sessizlik
bazi durumlarda insanlara oldukg¢a zararli olabilir. Sessizligin bes farkli ama birbiriyle

iliskili anlamlar1 Webster'in Collegiate sozlliglinde s6yle tanimlanmistir:

a) Sessiz kalma durumu; konugmadan veya giiriiltii yapmadan kaginma;
b) Herhangi bir ses veya giiriiltii olmamasi;

c) Bilgi sakincasi veya sozlerin ihmal edilmesi;

d) Iletisim veya yazmada basarisizlik;

e) Unutulma veya belirsizlik.
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Sessizlik, insanlarin kendileri ile iletisim kurdugu bir durumdur (Pinder & Harlos, 2001).
Hirschman’dan (1970) beri, sessizligin onaylandigim1 varsayarak, oOrgilit bilimleri
genellikle sessizligi sadakaya esit tutmaya devam etmistir. Ornek olarak, haksiz muamele
gbren, ancak resmi sikayette bulunmayan calisanlar genellikle sessiz kalmis ancak bu
sessiz  kalma yoneticiler tarafindan c¢alisanlarin  pozitif — davramisi  olarak

degerlendirilmistir (Or. Boroff, 1989).

Scott (1993) sessizligi “goriislerini kasti olarak dile getirmeyip saklamak” olarak

tanimlarken, Nakane (2006) “olas1 sorunlardan kaginma davranis1” olarak ifade etmistir.

Bowen ve Blackmon’a gore (2003) calisanlar; goriislerini agik etme egilimini ancak
kendi disiinceleri, Orgiitiin genel diisiince yapistyla uyumluysa gosterirler ve diger

durumlarda fikirlerini kendilerine saklamayi secerler.

Cakic’ya gore (2007) insanlar, ortak disiinceleri paylastigi kisiler olmadigini
inandiklarinda i¢giidiisel olarak duygularini dile getirmezler ve saklamayi tercih ederler.

Azmlik olduklarini hisseden bireyler, diisiincelerine deger verilmeyecegini sanirlar.

Calisanlar, islerini gelistirecek fikir, bilgi ve goriislere sahip olabilmektedir. Calisan kimi
zaman bunlar1 paylasirken kimi zaman sessiz kalmay1 tercih etmektedir. Bu iki kutuplu
yapt tuhaf goriinebilmekle birlikte; unutulmamalidir ki sessizlik, tamamen suskun
kalmay1 degil, dnemli hususlarda konugsmamayi ifade etmek i¢in kullanilmaktadir (Diane

Vaughan, 2003).

2.2. Orgiitsel Sessizlik Konsepti

Orgiitsel sessizligin yol acgtig1 problemlerin arasinda, calisanlarin yeni fikirler
iretememesi ve gelisime kapaliliklar1 kayda degerdir. Calisanlar orgiitsel gelisime yeni
fikirler tUreterek katkida bulunurlar. Sessizligin yol actig1 olumsuz sonuglar hem oOrgiite
hem c¢aliganlarina zarar vermektedir (Kahveci, 2010). Calisan sessizligi tehlike arz eder,
zira c¢alisan zamanla igverenine, isinin kalitesine ve belki kurulusuna karsi kayitsiz hale
gelmektedir. Yoneticiler/liderler tarafindan goz ardi edilen calisanin sessizligi zamanla
caliganin Orgiit icinde umursamaz davraniglarina sebep teskil etmektedir. Bu gibi

davranislar ¢alisanlara ve kurumlara zarar vermektedir (Nikmaram, Yamchi, Shojaii,
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Zahrani, & Alvani, 2012). Orgiitsel sessizligin her zaman olumsuz oldugu diisiincesi de
yanilticiddir. Dyne ve Botero’ya gore Orgiitsel sessizlik zaman zaman faydal
olabilmektedir, bunlar; yonetimsel asir1 bilgilenmenin Oniline gecilmesi, kisilerarasi
catigmalarin ve gizli bilgi toplamanin 6nlenmesi seklindedir. Buna ragmen orgiitsel
sessizlik, ¢alisan ve kurum igin zararli bir olgu olarak goriilmektedir (Tikici, Derin, &

Kalkin, 2011).

Orgiitsel sessizlik bilimsel literatiirde yeni bir kavramdir ve aktif, bilingli ve kasitli bir
davranis olarak incelenmektedir. Kurumlardaki sessizlik baslarda bir sadakat belirtisi
olarak kabul edilmistir. Ancak giinlimiizde olumsuz bir davranis olarak
degerlendirilmektedir ¢ilinkii ¢alisanlarin kurumla alakali konularda kasitli olarak bilgi

saklamasina yol agmaktadir (Aylsworth, 2008)

2000’11 yillara kadar bilimsel makalelerde calisan sessizligi ve sesliligi konusundan
diizenli bir sekilde bahsedilmemistir ancak son yillarda orgiitsel sessizlik bilimsel olarak
arastirilan bir konudur. Morrison ve Milliken (2000) bu konuyu modern drgiitsel sessizlik
baglaminda tartismis ve yonetim bilimi {izerine ¢alisan arastirmacilarin dikkatini
cekmistir (Bogosian, 2012). Calismalarinin sonucunda c¢agdas yonetim literatiiriine
kapsamli bir model kazandirmiglar ve aragtirmacilar tarafindan da kullanilmaya baglanan

bu model, gliniimiizde en kapsamli model olarak kabul gérmiistir.

Literatiirde, orgiitsel sessizlik kavrami iizerine yapilan ¢aligsmalar; kavramsal iki temel
calismayr odak noktasina almaktadir. Caligmalardan ilkinde, Morrison ve Milliken
(2000) orgiitlerde sistematik olarak gelisme gosteren sessizligi, sessizligin siirekliligini
ve bununla beraber bunlara yol acan orgiitsel kosullar1 analiz etmislerdir. Arastirmacilar
orgiitsel sessizligi “Kurumun gelisimsel siirecinde gerekli is, fikir, bilgi ve diislincelerin
calisanlar tarafindan kasten gizlenerek paylasilmamasi” seklinde tanimlamiglardir. Kimi
caligmalarda Orgiitsel sessizlik toplu gelisen bir olgu olarak analiz edilmis ve sessiz
kalma eyleminin ardindaki sebepler kesfedilmeye calisilmistir. Literatiirde one ¢ikan
caligmalardan biri Pinder ve Harlos (2001) tarafindan yapilmistir. Bu c¢alismada,
caliganlarin algilanan haksizlik ile ilgili diisiinceleri ve kararlar1 {izerinde durulmustur.
Arastirmacilar bu g¢aligmada orglitsel sessizlik kavramini gelistirmis ve kurumlarda
sessizligi ortaya c¢ikaran/gelistiren kosullarla ilgili bir model 6ne siirmiislerdir (Cakici,

2008). Pinder ve Harlosun (2001) bu g¢alismada oOrgiitsel sessizlige getirdigi tanim;
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caliganin, kurumla alakali bir konuda gelistirme ve diizeltmeye yonelik eylemde
bulunma, anlamli davranig sergileme ve biligssel/duygusal degerlendirme yapma
yeterligine sahip olmasina ragmen bu hususlarda ilgili yetkililerle (yoneticiler/liderler)

iletisim kurmamasi seklinde kendisini gostermistir (Pinder & Harlos, 2001:334).

Pinder ve Harlos (2001) c¢alisan sessizligini tanimlarken, gelisim kosullar1 gz Oniine
alindiginda sessizligin farkli anlamlara gelebilecegini ifade etmislerdir. Iki sekilde
tanimladiklar1 sessizligi, “kabullenici” ve “durgun” sessizlik olarak ikiye ayirmislardir.
Kabullenici sessizlik umursamama, bos veris gibi tanimlamada kullanilirken; durgun

sessizlik boyun egme davranigini ifade etmektedir (p. 348-349).

Arastirmacilar ¢alisan sessizligini; ¢alisanin sahip oldugu bilgiyi, gerekli bilgiyi edinmesi
halinde kosullarda degisiklik yapabilecek kurum mensuplarindan saklamasi olarak

diistinmiislerdir (Fletcher & Watson, 2007; Eriguc, Ozer, Turac, & Songur, 2014).

Orgiitsel sessizlik, kurumla alakali problemler hakkindaki goriis, fikir ve endiselerin
saklanilmast olarak tanimlanir (Morrison & Milliken, 2000). Bu saklama eylemi,

caligsanin kasitli bir davranisi olarak goriiliir.

Yaptiklar1 ¢alismada Morrison ve Milliken (2000), kurumlardaki sessizligi kolektif bir
olgu olarak tanimlamaktadir. Cogunlugun olumsuz yorum yapmaktan kag¢indig
durumlarda sessizlik, bir topluluk olusu haline gelecektir. Orgiitsel sessizligin birey bazli
bir olgu olmadig1 goz onilinde bulundurulursa; sessizlik davranisinin tekil c¢alisanlarin
sessiz kalmasi degil, ¢alisanlarin ¢ogul olarak sessiz kalmalari anlamimi ifade ettigi
anlasilacaktir. Boylelikle, kurum i¢indeki sessizlik atmosferi, performans iizerinde
olumsuz bir etkiye sahip olacaktir. Ash itibariyle sessizligin genisleyen etkisi,
organizasyon i¢indeki kolektif sessizlikten kaynaklanmaktadir. Diger bir deyisle

sessizlik, bir kisiden digerine sigrayan bulasici bir viriise benzetilebilir.

Bowen ve Blackmon (2003) tarafindan ifade edildigi sekliyle, ¢alisan sessizligi bir
durum sebebiyle ortaya cikip baska durumlarda da etkisini siirdiirmekte; netice itibariyle,
sorunlu bir durumda ortaya ¢ikan sessiz kalma tutumu, bagka bir sorunda sessiz kalmaya
da sebebiyet verebilmektedir. Bagkalariyla etkilesim kurarken, kasten bilgi paylasmama
davranig1 olarak sessizlik, bireyler arasindaki iliskilerdeki giivene de zarar
verebilmektedir (Milliken ve Morison, 2003). Giiven, sosyal sermayenin en Onemli
bilesenlerinden biridir ve hasar gérmesi halinde, kurumun sahip oldugu sosyal sermaye
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de bundan zarar gorecektir. Bir bagka ifadeyle, sessizligin kdkenleri ile sosyal sermaye

arasinda yakin bir iliski bulunmaktadir (Milliken ve Morison, 2003).

Morrison ve Milliken’in “Orgiitsel sessizlik” kavrami, kurumlarin ¢alisanlarina kulak
asmadiklar1 iddiasini destekler. Bu konu tizerinde pek ¢ok arastirma yapilmistir (Argyris,
1977; Redding, 1985; Ewing, 1977; Nemeth, 1997). Yukariya dogru iletisim ve bilgi
aktariminin kurumun sagligi agisindan gerekli oldugunu vurgulayan biitiin ¢alismalara
ragmen Morrison ve Milliken (2000) tarafindan Orglitsel sessizligin, kurum
mensuplarinin siklikla tercih ettigi bir yol oldugu iddiasi1 akillarda bazi soru isaretleri

birakmaktadir.

Orgiitsel sessizligin kurum ve kurum ¢alisanlarinin iizerinde baz1 etkileri olabilmektedir.
Calisanlar, kurumla ilgili sorun veya yanlislar1 dillendirmeleri halinde gerek gizli gerek
acik olarak cezalandirilacaklarina inanabilmektedirler. Orgiitsel sessizlik sadece
kurumsal gelisimi yavaglatmaz, ayni zamanda calisanlarin iglerine bagliligini azaltarak i¢
catigsmalarin agiga c¢ikmasini tetikler. Bunlarin sonucunda karar alma siireci
yavaslamakta, ¢alisanlardan gelen olumlu veya olumsuz geri bildirim eksikligi sebebiyle
degisim ve gelisim siiregleri sekteye ugramaktadir. Orgiitsel sessizlik ayn1 zamanda
calisanlarda moral ve motivasyon eksikligi, ise ge¢ kalinan ve hi¢ gelinmeyen giinlerde
artig, bireysel ve kurumsal aktiviteleri olumsuz etkileyen serbestlik davranislarina yol
acmaktadir. Baski altindaki gergin c¢alisanlar hizla sessizlik girdabina kapilmaktadirlar
(Morrison & Milliken, 2000). Orgiitsel sessizlik, calisanlar arasinda kurum politikalar1 ve

sorunlar1 hakkinda bilgi saglamayi kisitlayan hakim bir bakis agisidir (Nenette, 2002).

Orgiitsel sessizlik, kurumla ilgili bilgi ve diisiincelerin calisan tarafindan kasitl olarak
saklanilmasidir (Van Dyne, Ang, & Botero, 2003). Orgiitsel sessizlik, yukariya doniik
iletisimin kurumun sagligi agisindan gerekli oldugunu vurgulayan biitiin ¢aligmalara
ragmen kurum mensuplariin siklikla tercih ettigi bir yol olmaktadir (Glauser, 1984;

Deming, 1986; Argyris & Schon, 1978; Rodriguez 2004).

Orgiitsel sessizlik; degersizlik hissi, kontrol algisinda eksilme ve bilissel tutarsizlik gibi
sonuclar dogurabilmektedir. Orgiitsel sessizlik, olumsuz tepkiler sonucunda agi3a cikan,
firma veya kurumla ilgili 6nemli konularda sessiz kalma fenomenine verilen addir
(Henriksen & Dayton, 2006). Orgiitsel sessizlik verimlilik, dzeri ve performansin

engellenmesi sonucu agiga ¢ikan bir degiskendir (Henriksen & Dayton, 2006). Bu
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durum, gider ve efor israfina sebebiyet veren kurumsal bir yetersizlik durumudur ve
toplantilarda veri derleme, Oneri semalarina katilimda diistis, kolektif ses olusturma gibi

sorunlarla kendini gosterebilmektedir (Shojaie, Zaree, & Barani, 2011).

Orgiitsel sessizlik en genis anlamiyla bilginin gondericiden alictya ulasmamasini ifade

etmektedir (Kostiuk, 2012).

Van Dyne ve LePine (Van Dyne & LePine, 1998) tarafindan ifade edildigi sekliyle
calisanin sesi, baglamsal performansla iliskilidir (Motowidlo ve Scotter, 1994; Scotter

ve Motowidlo, 1996).

Orgiitsel sessizlik gider ve efor israfina sebebiyet veren kurumsal bir yetersizlik
durumudur ve toplantilarda veri derleme, Oneri semalarina katilimda diisiis, kolektif ses

olusturma gibi sorunlarla kendini gosterebilmektedir (Nikmaram, ve dig. 2012).

Zehir ve Erdogan (2011) orgiitsel sessizligin liderlik davranislariyla iliskisini, etik
liderligin oldugu bir ortamda g¢aligmislardir ve calisan performansini bu degiskenler
iizerinden incelemislerdir. Tirkiye’deki ulusal ve ¢ok uluslu firmalarin 714 ¢alisani
iizerinde faktor analizi, giiven, korelasyon ve regresyon calismalari yapilmis ve

caligmalar sonucunda tiim hipotezler desteklenmis ve pozitif iligkilere rastlanilmistir.

2.3 Sessizligin nedenleri
2.3.1 Sees katilimda temel motivasyonlar

Bir¢ok kurum, orgiitsel sessizlikle kars1 karsiyadir. Boyle bir durumla karsilagildiginda
calisanlarin neden ve nasil sessiz kaldigi, konugmakta isteksiz olduklar1 konular, kurumla
ilgili sorunlarini kimlerle paylasmay: tercih ettikleri, konusacaklar1 ve konugmayacaklari
kisileri nasil segtikleri ve sessizligin nasil anlagiimasi gerektigi noktalarinda netlesmek

gerekmektedir (Milliken, Morrison & Hewlin, 2003).

Seslilikte veya sessizlikte ilk sart, calisanin kurumla ilgili bir sorunu, Onerisi veya
paylasmaya deger buldugu bir bakis agisi olmasidir (Miceli ve dig. 2008, Pinder &
Harlos 2001). Bu durumda c¢alisanin paylasmaya deger buldugu potansiyel bir bilgi

gerekmektedir.
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2.3.2. Bilin¢dis siire¢ ve duygular

Son zamanlarda yayimlanan birka¢ makale calisan sessizligi iizerine kapsamli bir bakis
getirmistir (e.g, Detert & Edmondson 2011, Kish-Gephart ve dig. 2009). Bu ¢alismalara
gore sessizlik, calisanda genelde sonucu diisiiniilmeksizin, otomatik olarak ortaya
cikmaktadir. Bu gibi durumlarda g¢alisanin yiliksek seviyelerde korku ve yogun negatif
duygular hissetmesi, sistematik isleyen siirecin kisa devre yapmasina yol agmaktadir
(Kish Gephart , Detert, Trevino, & Edmondson, 2009). Ornek olarak: Patronunun &fke
patlamasi yasadig1 bir anda yogun korku hisseden bir calisan, ne diisiindiigiinii acik¢a
soylemektense, olumlu/olumsuz sonuglarint géz ardi ederek sessiz kalir ve geri gekilir.
Calisanlar ayn1 zamanda konusmakla ilgili ¢esitli farkli diisiincelere sahip olabilir,
konugmanin sorunlara yol acabilecegine dair kaniksanmis fikirleri olabilir ve bunlarin
timii davranis1 otomatik olarak agiga ¢ikaran disiiniis bigimleridir (Detert &

Edmondson, 2011).

Bu siire¢, hangi konuda olduguna ve yonetim ekibinin davranislarina bakilmaksizin
sessiz kalmaya sebebiyet verebilmektedir. Diger bir ifadeyle, amirler ne kadar anlayish
ve iletisime agik olursa olsun, ¢alisanin hiyerarsik iistleriyle iletisimine dair diislince
semalar1 iletisimin Oniine gegebilir. Kendini ifade etmeyle ilgili ortlik diislincelere 6rnek
olarak, calisanin patronunu topluluk igerisinde utandiracak davranislarindan kaginmasi
gerektigi veya mevcut statiikoya meydan okumanin kariyerine olumsuz sonuglari
olabilecegi gibi Ornekler verilebilir (Detert & Edmondson 2011). Bu bastirilmis
diisiincelerin ve otoriteye karsi konugsmanin kdkeni evrime veya olumsuz yasanmisliklara
dayandirilabilmektedir. Zorlu tartigmalar belki de insanlarin otorite karsisinda
konusurken bu derece tetikte ve korumaci olacak sekilde evrilmelerine bir sebep olarak
gosterilebilir; boylelikle soyledikleri yiiziinden kisi Ustlinii kizdirmayacak ve basini
belaya sokmayacaktir (Kish Gephart , Detert, Trevino, & Edmondson, 2009). Bu
savlarin, calisanlarin istleri tarafindan meydan okuduklar1 seklinde algilanmamak igin

iletisim kurarken sessiz kalmayi tercih ettikleri anlamina geldigi sdylenebilir.

Insanlar ebeveynleri, 6gretmenleri, dini figiirleri, patronlar1 ve diger figiirlerle yasadiklar:
baz1 tecriibelerin sonucunda, otoriteye meydan okumamalar1 gerektigine dair semalar

gelistirirler. Diger semalar gibi bunlardan kisinin benliginde derin yerler edinirler ve
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boylece kisi, alternatif bir davranis1 dahi diisinmez (Orn: Bu konuda agzimi agmali
miyim?). Kiiltiir de bu noktada etkili olabilmektedir. Ornegin, giic mesafesinin yogun
yasandigr ve hatta yaslhilara saygiyr dayatan bir kiiltiiriin i¢cinde yetismis bireylerin;
Ogrenilmis semalardan kaynakli sebeplerle konu otoriteye kars1 konusmaya geldiginde ne
yapacaklarmi bilememelerini ummak miimkiindiir. Konugsma yetkisine dair Ortiik
diistinceler sosyal olarak paylasilmakta ve bir organizasyonun yapisina da islemektedir.
Yakin zamanda yapilan iki ¢aligma, is birimlerinin konusma yetkisiyle ilgili ayn1 goriisii
tagidiklarin1 ve paylasilan bu diisiincenin bireysel sessizlige veya konusmaya da etki

ettigini gostermistir (Frazier & Fanishmidt, 2012).

Korkunun yami sira diger bir negatif duygu olan 6fke de calisanlarin konusma
tercihlerinde etken olabilmektedir. Ofkenin ayni zamanda ispiyonculugu artirdig
tartisilmakla beraber (Edwards et al, 2009, Harvey et al, 2009) ¢alisan1 aksiyon almaya
ittigi de distiniilmektedir (Kish Gephart , Detert, Trevino, & Edmondson, 2009). Yogun
korku bir ¢aligan1 sessizlige itebilmenin yani sira, yaptiginin sonucunu diisiinmeksizin
calisan1 konusmaya da itebilmektedir. Diger bir deyisle, son derece sinirli bir ¢alisan akla
uygun diismese de dislincelerini disa vurabilir. Ancak Grant (2013) calisanlar
konugmaya tesvik eden duygularin (6rn: 6fke, hayal kiriklig1) ayn1 zamanda onlarin bu
becerisini baltaladigi tartigmasini ortaya atmistir. Bu fikri destekleyecek bigcimde, duygu
kontrolii konusunda daha iyi olan c¢alisanlarin kolektif sese katilmada daha aktif
oldugunu ve bunun performanslarina olumlu etkiledigi bulgularina da ulasmistir. Diger

bir deyisle, konusma davranislar: daha olumlu olarak gézlemlenmistir.

Calisanlar baz1 kurumsal faktorler sebebiyle sessiz kalmayr tercih edebilmektedir.
Argyris (1977), Redding (1985) veya Morrison ve Milliken (2000) gibi isimlerin iddialar1
dogrultusunda, orgiitsel sessizlik, iist yonetim tabakasi tarafindan sistematik olarak
desteklenmesi sayesinde ortaya c¢ikmaktadir. Kisacasi, bu isimlerin modelleri
onciillerinden farkli olsa da sonu¢ aymdir: Orgiitsel sessizlik. Yoneticilerin olumsuz
geribildirimi ve c¢alisanlariyla alakali ortiik diistinceleri belirli bir yapi, politika ve
yonetimsel davranis ortaya ¢ikardigi fikrindedirler ve bu durum bir “sessizlik atmosferi”

olusturur; calisanlarin kolektif algis1 da bunu yasalastirir.

19



Baz1 akademisyenler Orglitsel sessizligi firmanin i¢ ve dis gergekliklerine bagh
aciklamaya calismiglardir: Yonetim, kisisel ve orgiitsel faktorler (Milliken et al, 2003;
Premaux, 2001; Pinder & Harlos, 2001; Eroglu et al, 2011).

2.4 Orgiitsel Sessizlik Etkenleri

Kurum mensuplarinin endise ve diislincelerini ifade edememelerinin bazi sebepleri

vardir. Bazilar1 asagida agiklanmistir:

2.4.1 Ust Yonetimin Sessizlige Katkisi

Is orgiitlerinin basarisi igin {ist yonetimin rolii enstriimantal deger tasimaktadir. Isteki
giicliikler ve problemlerle ilgili konularda o6zgiir ifade ortaminin olugmasina dair
kaygilarin giderilmesi adina, iist diizey bir giiven kaynaginin ulasilabilirligi 6nemlidir.
Ust yonetime giiven atmosferi, belirsizlik hissinin azaltilmasinda etkili rol oynamaktadir
(Weber & Weber, 2001). Ote yandan, yoneticilerin deger ve tutumlar1 sessizlik ortamini
aciga cikarmak ciddi sebepler arasinda olunabilir; bilindigi {lizere bazi kurumlar
calisanlarinin duygu ve diisiincelerinden bahsetmelerini yasaklamaktadirlar (Argyris,
1997). Bu baglamda iist yonetimin uygulamalari sessizligin artmasina Ssebebiyet de
verebilmektedir.

2.4.1.1 Yoneticilerin Olumsuz Geribildirim Korkusu

Yoneticiler, astlar1 tarafindan yapilan geri bildirimden kendileriyle ilgili olumsuz geri
bildirim almaktan korku duyabilmekte ve bundan dolayr tehdit altinda
hissedebilmektedir. Bu sebepten &tiirii, bu bilgiye ulagsmaktan kacinabilir, hatta
kendilerine bir sekilde ulagsmasi halinde, asagidan gelen bilginin dogru olmayacagi

iddiasiyla onu reddedebilir, giivenilirligini sorgulayabilirler (Vakola & Bouradas, 2005).
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Bir kurumda sessizlik ortamimi olusturan en kritik unsurlardan biri, yoneticilerin
altlarindan aldiklar1 olumsuz geri bildirimden duyduklar1 korkudur. Konu bizzat
kendileriyle degil iist yonetimle alakali olsa dahi yoneticilerin bu tiir olumsuz geri
beslemeden hosnut olmadiklarina dair saglam deliller bulunmaktadir (bkz, Carver et. al,
1985; Meyer & Starke, 1982; Sachs, 1982; Swann & Read, 1981 cited in Morrison &
Milliken, 2000: 708). Bu baglamda ortaya ¢ikan korku sebebiyle negatif geri bildirimden
kacinilmakta ve bilginin geldigi kaynagin giivenilirligini 6ne siirerek, alinan mesajlar

g6z ard1 etmektedir (Ilgen et al., 1979, Morrison & Milliken, 2000).

2.4.1.2 Yéneticinin Ortiik Diisiinceleri

Yoneticinin diisiinceleri oOrgiitsel sessizligin kokeninde yatan faktorlerden biridir. Bu
yaygin diisiincelerden biri, ¢alisanlarin sadece kendi ¢ikarini gozeten gilivenilmez kisiler

olduklaridir (Morrison & Milliken, 2000).

Ust ydnetimin kendisini asil gercekligi algilamaktan alikoyan fildisi kulelere koymas1 ve
olumsuz bilgiden ziyade olumlu bilgiyi hos karsilamasi sessizligi artiran nedenlerdendir
(Van, et al, 2003). Boylece ist yonetimin katkisi calisan1 sessizlige iten sebepler
arasindadir. Ote yandan ydnetim, kurumun sorunlaryla ilgili konularda konusan kisilere

sorun ¢ikaran goziiyle bakabilmektedir (Milliken, et al., 2003).

Calisanlarin  firsat1  yaklasimlari, karar alma siirecinin disina itilmelerindeki
sebeplerdendir. Calisanlar1 karar alma mekanizmasinin disinda birakma egilimi, olumsuz

geribildirim ve aykiriliklardan kaginma davranisidir (Morrison & Milliken, 2000).

Morrison’a gore yoneticinin anlayis bigimi sessizligin kokenlerindendir. Bu anlayis ti¢
kategoride ele aliabilir: ¢alisan bencil ve gilivenilmezdir, kurumlardaki sorunlart en iyi
anlayan kisi yoneticidir ve uyumlu devamlilik saglikli bir orgiitselligin viicut bulmus
halidir. Bu fikirlerin varligi, Orgiitin merkezilesmis karar alma mekanizmasinin
kullanilma sebebidir ve geri bildirim mekanizmast ile yukar1 dogru bilgi akisindaki
eksikligin nedenidir. Boylece, orgiitte giivenli psikolojik atmosferin etkin bi¢cimde tesis

edilmemesi orgiitteki sessiz ortamin olusmasi sonucunu dogurur.
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2.4.2. Orgiitsel Yap1 ve Politikalar

Neden yoneticiler oOrglitsel sessizlige yol agan yapilar, politikalar ve uygulamalar
gelistirirler? Morrison ve Milliken (2000) orgilitsel sessizligi giiclendiren iki yapisal

ozellik one stirer.
a. Karar aliminin asirt merkezilestirilmesi
b. Yukart dogru geri bildirim saglayan resmi bir mekanizmanin eksikligi

Bazi kurumlarda calisanlar girisimci ve yonetici olarak iki rolde oynamaktadir. Bu
yoneticiler, diislince yapilarindan oOtiirli karar alma mekanizmasi iizerinde sadece
kendileri gii¢ sahibi olsun istemektedirler. Bu baglamda, katilimci bir yonetim stili yerine
calisanlarin1 giivenilmez bulan otokratik yonetim stilleri, astina patronluk taslayan bir

yaklagim benimser.

Bu yonetim stili, calisanlar1 karar alma mekanizmasinin disinda birakarak orgiitsel
sessizlige sebebiyet verebilmektedir. Ote yanda, asag1 dogru kanal fonksiyonlar1 aktif
olarak islemekteyken yukari dogru kanal fonksiyonlar1 genelde gz ardi edilmektedir.
Ormnek olarak, siire¢ bazli ydnetim stillerinde geri bildirim mekanizmasi prosediir ve
yonergelerle kontrol edilirken, siirecler de performans sayaglariyla goriintiilenmektedir.
Bu klasik yonetim stili yapisindaki kurumlarda, bahsi gecen araglar ya yanhs kullanilir

yahut tamamen goz ard1 edilir.

2.4.3. Orgiitsel ilkeler ve Savunma Mekanizmalari

Orgiitsel 6grenme iizerine yaptigi c¢alismada Argyris (1977) giiclii ilke ve rutinlerin
isletildigi bir siirecin ¢alisanlar1 bildiklerini dile getirmeye isteksiz kildigindan so6z
etmektedir. Baska arastirmacilar ise kurumlarin genelde elestiriye pek de kapali
olmadigim1 ama yine de ¢alisanlarin “durduk yerde sorun ¢ikarmamak” adina
konusmaktan kagindiklarina belirtmektedirler (Ewing, 1977; Redding, 1985; Sprague &
Ruud, 1988 Milliken ve digerlerinden alinti, 2003: 4).
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2.4.4. Yonetimsel Uygulamalar

Saunders, Shepard, Knight, ve Roth (1992) tarafindan 6ne siiriildiigii sekliyle ¢alisanlarin
isle ilgili endise ve Onerilerini dile getirmedeki istekliligi, {iistlerinin ne kadar
yaklasilabilir ve duyarli olduguna dair algilarina dayanmaktadir. Bu bulgu Glauser’in
(1984) onceki calismalarin  incelemeleri ile birbirini  destekler niteliktedir.
Incelemelerinde Glauser, yukar1 dogru iletisimin taraflarin kisilik 6zellikleri, mesajin
niteligi veya baglam degil; ayn1 zamanda alt-iist iliskisinin karakteristigiyle de alakali

oldugunu 6ne siirmiistiir (Milliken, et al., 2003: 5).

2.4.5. Kiiltiir

Destekleyici bir “kiiltiir” genelde iist yOnetimin c¢alisanlarini dinlemeye istekliligi
anlamma gelmektedir (Dutton, et al, 1997: 407-425). Ust yonetimin kiiltiirel altyapist,

calisanlara dair diigiinceleri tizerinde etkiye sahip olabilmektedir.

2.4.6. Kisisel Korkular ve inamslar

(Milliken, et al, 2003: 31) tarafindan ifade edildigi iizere orgiitsel sessizligin sebepleri

sunlardir:

Bagkalar1 tarafindan kotii olarak goriilme ve olumsuz etiketlenme korkusu. Bir iliskiye
zarar verme korkusu (Ustlerindeki giiven, saygi, kabul edilme ve destegi kaybetme
korkusu seklinde de goriilebilmektedir). Konusmanin bir fark yaratmayacagi ve

dinleyicinin sorumluluk almayacagi yoniindeki anlamsizlik korkusu.

Misilleme veya cezalandirilma korkusu (Isini kaybetme veya terfi alamama korkusu
seklinde de goriilebilmektedir). Baskalarin1 iizmek veya utandirmak ile ilgili endiseler.
Son zamanlarda, korkunun, her tiirlii is meselesi hakkinda ¢alisanlarin sessiz kalmasinin
temel nedenlerinden biri oldugu diislincesiyle ilgili ¢ok sayida calisma yapilmistir

(Chiang ve Pepper, 2006; Cortina ve Magley, 2003; Dutton ve dig.., 2002; Edmondson,
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2002; Graham, 1986; Gundlach ve dig., 2003; Henik, 2008; Milliken ve dig., 2003;
Morrison ve Milliken, 2000; Sprague ve Ruud, 1988, Kish-Gephart ve dig..., 2009: 167).

Milliken ve arkadaslar1 (2003: 34), calisanlarin olumsuz etiketlenme ve algilanma
tehlikesinden dolay1 giindelik kaygilarinin cogundan bahsetmekten korktuklar1 bulgusuna
ulasmugtir. Kisiler olumsuz etiketlenme ve algilanma sebebiyle bir¢ok olumsuz durumla
karsilasabilmektedir. Danigmanlik, finans hizmetler, yeni medya, tibbi {iriinler ve
reklamcilik alaninda faaliyet gosteren 40 calisanla yapilan goriismelere dayali arastirma
bulgulari, katilimcilarin isleri veya orgiitsel konularla ilgili patronlar1 veya hiyerarsik
iistleriyle konusamayacaklarini hissettiklerini dogrulamaktadir. Bu bulgunun 1s18inda,
endiseler ve durumlara karsi sessiz kalma calisanlar tarafindan benimsenen yaygin bir

se¢im olabilmektedir (Milliken, 2003).

Arastirma bulgular: iki anlamli noktaya isaret etmektedir. ilki, ¢alisanlarin potansiyel
olarak neyin olumsuz olduguna ve hakkinda konusuldugu takdirde tehlike arz edecegine
odaklanmasi durumudur. “Bu sorunlar hakkinda yukariyla iletisime gegersem ne olur?”
sorusunu cevaplarken calisanlar, ge¢mis tecriibelerinden yaptiklar1 c¢ikarimlar iizere

hareket etmektedirler (Ashford ve dig., 1998: 23-57; Dutton ve dig., 1997: 407-425).

2.4.7. Diger Etkenler

Orgiitsel sessizlige sebep olan diger degiskenlerin yani sira, asagidakiler de kayda

degerdir (Milliken ve dig., 2003: 31):

e Bireysel Ozellikler (Tecriibe ve gore siiresi azlig1)
e Kurumsal Ozellikler (Hiyerarsik yap1 ve destekleyici olmayan kiiltiir)

e Amirle kurulan zayif iliskiler (Destekleyici olmayan tarz ve yakinlik eksikligi)

Calisanin tecriibe ve konugma hakkina sahip oldugu konusundaki i¢gorii eksikligi
sessizligin olusumuna zemin hazirlar. Tecriibeleri az oldugundan dolayr geri
cevrilecekleri veya onemsenmeyecekleri endisesi, iist diizey ¢alisanlarin oniinde bir
diisiincesini dile getirmenin saygisizlik ve dik kafalilik olarak algilanacagi endisesi

caligsanlart “seslerini” ¢ikarmaktan alikoymaktadir.
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Ozellikle biirokratik ydnetim stilinin agirlikta oldugu genis capli kurumlarda, kurumun
kesin sinirlarla belirlenmis prensip ve kurallarinin dayatilmasi sebebiyle; organizasyonun
gelistirdigi prensip, kural ve davranislar calisan sessizligine neden olabilmektedir. Resmi
olmayan gruplara izin verilmeyen, g¢alisanin sosyal bir varlik olarak kabul edilmedigi
organizasyonlarda samimiyetsiz iligkiler giivensizlik yaratmakta ve sonu¢ olarak
calisanin sessiz kalmayr se¢mesine sebep olmaktadir. Orgiitsel sessizligin dinamikleri

Sekil 2’de gosterilmistir.
Richard (2003) orgiitsel sessizligin sebeplerini syle siralar:
a. Korku
b. Utang
c. Etik sorumluluklarin anlagilmamis olmasi
d. Arkadaslik iliskileri
e. Konugmak i¢in firsat olmamasi

f.  Kurumun politik yeterliliginin olmamas1

Goriinen o ki, orgiitsel sessizligi derinlestirip sessizlik ortamini yaratan en yaygin etken
korkudur. Calisanlarin azarlanmaktan, ceza almaktan, 6diil alamamaktan hatta isten
cikarilmaktan korkulari; yoneticilerin ise olumsuz geri bildirimden korkulari 6rnek
verilebilir. Calisanlar i¢in ayn1 zamanda yalniz kalma korkusu da bulunmaktadir. Sayilan
bu tiir korkulardan dolayr kurumun kiiltiiriinde sessizlik ortamin1 egemen olmakta,
konusmak i¢in hicbir firsat bulunmamaktadir. Calisanlarin 6zgiliven eksikligi de,

konugsmaya ¢ekinmelerinin sonucu olarak orgiitsel sessizlige sebep olabilmektedir.

Kuskusuz kimi zaman baglilik ve bazi etik konular ¢alisanlarin konugmasini engelliyor.
Deniz ve arkadaglariin (2013) ¢alismalari, kavramlar arasindaki iliskiyi ve ilgili hipotez
1s181nda, duygusal baglilik ile ¢alisan sessizligi boyutundan (savunmact sessizlik) negatif
iliskiyt ampirik analizle desteklemektedir. Bir baska faktor calisan iligkilerini ifade

etmektedir. Belki de iliskilerinin zarar gérmesinden korkmaktadirlar.

Kisileraras: iletisim becerilerindeki eksiklik de c¢alisanin ydneticiye karst olumsuz

duygular beslemesine sebebiyet verebilmektedir. Orgiitsel politik davranistaki eksiklikler
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boylelikle orgiitsel sessizligi ortaya ¢ikarmaktadir ve bu durumda, zaten kotii tecriibeler
yasamis ¢alisanin durumu daha da koétiiye gitmektedir. Goriindiigii kadariyla yoneticilerin

tutumu, sessizlik ortaminin olusumunda biiylik 6nem arz etmektedir.

Calisan sessizliginin farkli sebepleri olabilmektedir. Giil ve Ozcan (2011) bu noktada
caligsan ve yonetici arasindaki giivensizlik, konusmayni riskli olarak gérmek, dislanma ve
iligkilere zarar

verme korkusunun da Orgiitsel sessizlife zemin hazirladigini

vurgulamaktadirlar. Cakic1 (2010) orgiitsel sessizligin sebeplerini iki ana baslik altinda

toplar: Korku ve algilanan risk etkenleri ve baglamsal etkenler (Tablo 1).

Tablo 1:

Orgiitlerde Sessizligin Se¢iminde Etkili Sebepler

Korku ve Algilanan Risk Faktorleri

Baglamsal Faktorler

Olumsuz biri olarak goriilme veya etiketlenme
korkusu

(orn: sikayetei, bas belasi, entrikaci, mizmiz, sorun

¢ikaran)

Tliskilere zarar verme korkusu

(6rn: yoneticiler tarafindan sevilmeme, onay ve

destek kaybi, saygi ve imajda zedelenme)

Intikam ve cezalandirilma korkusu

(orn: isten ¢ikarilma, terfi alamama, yiikselmenin
oniline gegilme, is konumunun veya pozisyonunun
degistirilmesi, ig ylikiinin artirilmast korkusu,

misilleme)

Kisisel sebepler

(6rn: tecriibe eksikligi, diisik mevki, dis kontrol

odagi olmak, diisik Ozgiiven, iletisimle ilgili

yogun endigeler, yiiksek diizeyde kendini
uyarlama)

Kurumsal faktorler
(6rn:  kiiltiirel — adaletsizlikler, sagir kulak

sendromu, sessizlik ortami, hiyerarsik yap1)

Yonetimsel faktorler

(6rn: yoneticilerin acik konusmaya

tahammiilstizligii, yeni ve farkli fikirlere kapali
olmalar1, mesafeli iliskiler, yoneticiye giivensizlik,
yoneticiye ortiik

ulasamamak, ydneticilerin

diistinceleri, olumsuz geri bildirim korkularr)

Yalnizlik korkusu

(6rn: uyumsuzlukla su¢lanmak, saygi ve giiven kaybi, baglilik hissi)
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Digerlerini olumsuz etkileme korkusu

(6rn: birini utandirma veya iizmekten kaginma veya derde sokmaktan kaginma)

Kaynak: Cakici, A. (2010). Orgiitlerde Is goren Sessizligi. Ankara: Detay Yayincilik.

2.5. Sessizligin Bicimleri

Orgiitsel sessizlik gesitli kavramlarla ifade edilebilir. Pinder ve Harlos (2011) sessizligi
kabullenici ve durgun sessizlik olarak ikiye ayirmistir. Dyen, Ang ve Botero (2003)
sessizligi kabullenici, savunmaci ve prososyal sessizlik olarak {ige ayirmislardir.
Kabullenici sessizlik icerisindeki ¢alisan statiikonun farkinda olmakla birlikte, degisimi
riskli bularak statiikoyu degistirecek kosullar1 géz ardi etmeyi ve kabullenmeyi
se¢mektedir. Savunmaci sessizlik, calisanin olasi sonuglardan kendini korumak adina
bilingli olarak sessiz kalmasidir. Prososyal sessizlik ise organizasyonun, kisilerin ve
isbirligine dayali diger sebeplerden &tiirii ¢alisanin goriis diisiince ve bildiklerini

saklamasi seklinde tanimlanmaktadir. Sessizligin ti¢ bi¢imi Tablo 2’de 6zetlenmistir

Tablo 2

Sessizligin Bicimleri ve Onemli Karakteristikleri

Davranisin Dogasi kel Motif Spesifik Davrams Tipi

Pasif Calisan Kabullenici (geri ¢ekilme) Kabullenici Sessizlik
Oz koruma (korku) Savunmaci Sessizlik

Proaktif Cahisan Digerleri odakh (isbirligi) Prososyal Sessizlik

Kaynak: Dyne, L. V., S. Ang ve |. C. Botero (2003). Conceptualizing Employee Silence and Employee

Voice as Multidimensional Constructs. Journal of Management Studies, 40 (6), pp. 1362.
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2.5.1 Kabullenici Sessizlik

Kabullenici sessizlik; ¢alisanin fikirlerini, diisiince ve onerilerini agik¢a sdylemenin ve
fark yaratmanin anlamsiz ve gereksiz oldugu inanciyla sessiz kalmasidir. Bu pasif

davranisin geregi olarak calisan orgiitsel siireglere dahil olmama egilimindedir (Pinder &

Harlos, 2001).

Bilgi, goriis ve fikirleri agik¢a paylasmanin Orgiitte degisim yapmakta degisim
yaratmayacagi inanci kabullenici sessizlik olarak tanimlanmaktadir. Kabullenici sessizlik
halinde ¢alisan statiikoyu kabullenir ve kurumsal konularda degisiklik yapma girisiminde
bulunmaz. Bu davranis bilingli olarak sessiz kalmayir ve gelisimsel siireglere dahil
olmamayr gerektirir. Calisanin konugmakta basarisiziginin altinda yatan sebep,

konusmanin bir degisiklik yapmayacagi inancidir (Karacaoglu & Cingoz, 2008)

2.5.1.1. Cahisan Durgunlugu ve Kabulleniciliginin Karsilastirilmasi

Tablo 3 c¢alisan durgunlugu ve kabulleniciliginin karsilagtirllmasma dair araglar
saglamaktadir. Tablo 3, sessizligin iki tlirlind, icerdigi olgusal durumlar1 karakterize eden
sekiz farkli boyut agisindan karsilastirmakla beraber, sessiz ¢alisanin sessizligini bozmasi
igin gerekli dissal olaylara bagli motivasyonlari karsilastirmaktadir. Ornek olarak Tablo
3, durgun sessizligin “islerin sakincali taraflarin1” kabul etmeyen calisanlarin bilingli ve
goniillii durumlarimi ifade etmektedir (Hirschman, 1970). Statiikonun kabullenilisi
kismen diisiik, stres seviyeleri nispeten yliksektir ve c¢alisanlar alternatiflerin farkinda
olmaya (yahut yaratma veya miimkiin oldugunca tercih etme) daha egilimlidirler. Digsal
ajanlarin veya takip eden Orgiitsel olaylarin konusmay1 tetikleme veya sahneyi terk
etmeyi tetiklemesi i¢in daha az tesvik gerekmektedir. Durgun sessizlikteki galiganlarda
baskin duygular korku, 6tke, sinizm, umutsuzluk ve muhtemel depresyondur. Kilit nokta,
caliganin heniiz bos vermis olmamasidir. Aksine, durgun sessiz g¢alisanlar daha az
goniilliilik gostermekle beraber durumlariin bilincinde degildirler. Statiikoyu tolere
etme kapasitesi daha yiiksektir, durgun c¢alisanlar kosullari normal olarak kabul

etmislerdir.
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Tablo 3

Durgunlugun ve Kabulleniciligin Boyutlart

Kabul Itiraz
GONULLULUK Nispeten Goniillii Nispeten Goniillii
BILINCLILIK Bilingli Daha az bilingli
KABULLENICILIK Diisiik Orta ile Yiiksek
STRES SEVIYESI Orta ile Yiiksek Disiik ile Orta
ALTERNATIFLERIN FARKINDALI Nispeten Yiiksek Nispeten Diisiik
KONUSMA ISTEGI Nispeten Yiiksek Nispeten Diisiik
TERK ETME ISTEGI Nispeten Yiiksek Nispeten Diisiik
BASKIN DUYGULAR Korku, Ofke, Umutsuzluk, Miskiyi kesme

Sinizm, Depresyon

Alinan cevaplar 1s18inda ¢alisan durgunlugu ve kabulleniciligi.

2.5.2. Savunmaci Sessizlik

Sessizligin bu tiirtinde “korku”, Morrison ve Milliken tarafindan vurgulanmstir.
Korkudan kaynakli 6z koruma fikri goriis, diisiince ve fikirlerin agik¢a ifade
edilmemesinin sebebi olarak gosterilmistir. Savunmaci sessizlik, digsal tehditlere kars1 6z
korumay1 amaglayan proaktif ve bilingli bir davranistir (Karacaoglu ve Cingoz, 2008:

158).

Kisilerin zaman zaman sessiz kalmayi se¢meleri psikologlarin “anne etkisi” dedikleri
sekilde tanimlanmaktadir (Rosen ve Tesser, 1970 Milliken’den alint1 ve dig, 2003: 4).
Bu konudaki arastirmalar, calisanlarin kotii haber getiren kisi olmaktan rahatsizlik
duyduklari i¢in olumsuz bilgi aktarmakta isteksiz olduklarin1 gostermektedir (Conlee ve

Tesser, 1973 Milliken’den alint1 ve dig.., 2003: 4). Calisanlarin muhtemel problemlerle
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ilgili bilgi tasimaktan rahatsizlik duyduguna dair kanitlar bulunmaktadir (6rn. Bkz:,
Athanassiades, 1973; Read, 1962; Roberts ve O’Reilly, 1974 Milliken’den alint1 ve dig..,
2003: 4). Diger bir ifadeyle ast-iist iligskisi anne etkisinin yogunlasmasina sebep
olmaktadir. Bir bakima, bireyler kendilerini korumak adina bu davranisa yonelmektedir

(Milliken ve dig.., 2003: 4).

2.5.3. Prososyal Sessizlik

Prososyal sessizlik “igle ilgili dislince, bilgi ve goriisleri baskalarmin veya
organizasyonun 1iyiligi i¢in bilingli olarak saklamak™ seklinde tanimlanmistir. Bu
sessizlik tiirti kasith, proaktif ve digerlerini merkezine alir. Diger bir deyisle, sessiz
kalmayi tercih eden ¢alisanin onceligi kendi degil, kurumu ve is arkadaslaridir (Dyne ve

dig.., 2003:1368).

2.6. Hangi Cahisanlar Sessiz Kahr

Hangi calisanin sessiz kalacagini sekiz konu bashigi altinda arastirmak miimkiindiir

(Milliken ve dig.., 2003: 30):

e Bir amirin veya is arkadaginin rekabeti ve performansiyla ilgili endiseler

e Orgiitsel siirecin ve performansin gelistirilmesi igin éneri yapmakta sorunlar
e Maas ve maas esitligi endiseleri

e Kurumsal politika ve kararla uyusmazlik

e Kisisel kariyerle ilgili kaygilar

e Etik ve tarafsizlikla ilgili sorunlar (6rn: gorevi suiistimal, ayrimcilik, vb.)

e Taciz veya istismar

e s arkadaslariyla ¢ekisme
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2.7. Sessizligin sonuclar:

Sessiz kalmak adina alinan giindelik ve basit kararlar basta kiiciik ve zararsiz goriinse de,
calisanlar ve kurumlar i¢in ciddi hasarlar ortaya ¢ikarabilmektedir. Asagida sessizligin

kurum ve c¢alisan {lizerindeki etkileri agiklanmustir:

Sessizligin artmasi, aktif bireyleri de sessizlige itmektedir. Bu tiir sessizlige boyun egici
sessizlik denir ve sessizligin sebebi, ¢esitli diisiinceler sebebiyle geri ¢ekilme davranisidir
(Pinder & Harloz, 2001). Bu tiir ¢alisanlarda ihmalkarlik, umursamazlik, ihmal ve
benzeri davraniglar goriilebilir. Pinder ve Harloz bu sessizlik tiirlinii statiikoya boyun

egip, aktif davranistan pasif davranisa gegmek olarak nitelemektedir.

Is kalitesinde diisiis, yenilik isteksizligi, moral diisiikliigii gibi sebepleri olabilen bu
sessizlik tiirii sadece bireysel etki yaratmakla kalmamakta, umursamaz c¢alisanlar kurum

agisindan da zarara sebebiyet vermektedir.

2.7.1. Organizasyonlarin iizerindeki Etkiler

Calisan sessizligi kimi zaman ¢alisanlar arasinda ““artan tatminsizlik diizeyi” ve “kendini
ise gelmeme ve diger istenmeyen davranislar” seklinde gostermektedir (Colquitt &

Greenberg: 311-312).

Iletisim bir organizasyonun basarisinda kilit rol oynamaktadir. Calisan sessizliginin
ortaya cikmasi halinde, iletisim sekteye ugrayarak organizasyonun genel isleyisi
bozulmaktadir. Chris Pentilla “Konugsmaya Basla” baslikli makalesinde: “Calisan
sessizligi yeniligi oldiirerek eksiklerle dolu islerin, diisiik moralli ¢alisanlarin ve diisiik
karliligin ortaya ¢ikmasina zemin hazirliyor” (Pentilla, 2003) ifadelerine yer vermektedir.
Bir organizasyondaki nitelikli iletisimin eksikligi dolayisiyla boylesi zararlara yol
acabilmektedir. “Umursamaz Calisan1 Canlandirmak™ baghikli makalesinde Carla
Joinson, sessiz ¢alisanlarin kurumunda yarattig1 gerek maddi kayip gerek diger sekildeki
olumsuz etkilerden bahsetmektedir. Zamanla 6rgiit i¢indeki sessizlik calisanlarda asiri
seviyelerde umursamazliga yol agmaktadir. Umursamaz ¢alisanlar “islerine, isverenlerine
ve islerinin kalitesine kars1 bir umursamazlik hali i¢indedirler” (Joinson, 1996)
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Sessiz ¢alisan, kurumuna mali kayip yasatmakta ve organizasyonun isleyisini
yavaglatmaktadir. Ne yazik ki biiylik maddi kayip durumlarinda yoneticiler; gizli kalmig
calisan sessizliginin yarattigi umursamazlhigi goremeyip, kaybi telafi etmenin bagka
yollarin1 aramaktadirlar. Cogunlukla, gorevlerini aksatan ¢alisanlar ayni zamanda
farkinda olduklar1 sorunlarla ilgili agik¢ca konusmamakta ve bu durumda sessizlik, kisir

dongii haline gelmektedir (Joinson, 1996).

strateji  belirleme iizerine yapilan bir c¢alismada, iist yonetimde karsit goriislerin
bulunmas1 orgiitsel karar alma siirecinin gelismesine ve kurumun performans artigina
olumlu etki etmektedir (Bourgeois, 1985). Buna ilaveten, ¢alisanin kendini 6zglirce ifade
edebilecegi, yeni bakis agilar1 Onerilerini tartisabilecegi ve mevcut inanglari
sorgulayabilecegi bir ortamin varliginin inovasyon i¢in gerekli oldugu da tartisilmaktadir
(Nemeth & Wachter, 1983). Bu ¢alismalar, orgiitsel sessizligin bilgi girisini kisitlayarak
karar alma ve kurum efektifligini olumsuz etkileyecegini dogrulamaktadir. Bunun
yaninda; azinlik goriislerin bulunmamasi1 durumunda, efektif karar alma adina elestirel
analize ihtiya¢ duyulmayacak ve boylelikle kurumsal degisim siireci yavaslayacaktir
(Nemeth, 1985; Nemeth & Wachter, 1983; Shaw, 1981). Elbette, varilan sonug¢ sinirsiz
calisan girdisi alinmasi gerektigi degildir. Cok fazla girdi asir1 yiikklemeye sebep olarak
dogru zamanda dogru karar alinabilmesinin oniine gececektir (Glauser, 1984). Burada
ele alinan nokta, Ozellikle calisanlarin kararsiz kaldiklar1 konularda yeterli girdi
saglamamalaridir (Argyris, 1977; Ryan & Oestreich, 1991; Scott & Hart, 1979). Bu gibi
durumlar karar alma siirecini yavaslatmakta ve kurumsal degisimin baglamasina engel

olmaktadir.

Orgiitsel sessizligin efektif kurumsal degisime golge diisiirecegi diger bir nokta, olumsuz
geri bildirimi engelleyerek kurumdaki hatalarin tespit edilememesine sebep olmasidir
(Miller, 1972). Olumsuz geri doniis olmamasi halinde, gerekli diizeltmeler yapilmadig
icin hatalar devam edebilmekte ve hatta artabilmektedir (Agyris & Schon, 1978; Deming,
1986; March, 1991).

Sessizlik, Argyris’in (1977) ¢ift etapli 6grenme adini verdigi temel politikalarin ve
hedeflerin sorgulanmasin1 gerektiren yaklasimi sergilemekte kurumun yetersiz oldugu
anlamina gelmektedir. Ustiine iistliik yoneticiler sessizligi fikir birligi ve bagar

gOstergesi olarak goriip 6nemli verilere sahip olamadiklarini fark edemeye bilmektedir.
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Yoneticinin geri bildirimini istedigi bir ¢alisan boyle bir durumda negatif bilgiyi geri
bildirimine katmaktan kag¢inabilecektir. Sonug itibariyle yonetimin aldigi geri bildirim,
aktiiel ve gilivenilir reaksiyonlardan ¢ok yoneticilerin duymak istediklerinin bir biitiini
olabilmektedir (Zand, 1972). Bies ve Tripp (1999) tarafindan yapilan bir ¢alismada, geri
tepme (repercussion) korkusuyla ¢alisanlarin aktardigi bilgiyi manipiile ettigini
gostermektedir. Ikili bu konuda: “Isverenler, calisanlarinin ‘sadik’ davramslarina bakarak
yaptiklar1 gozlemler yanlis ¢ikarimlar yapmakta ve yanlis sonuglara varmaktadir. Bu da
liderliklerinden duyulan memnuniyeti yanlis anlamalarina sebep olmustur” ifadelerini
kullanmiglardir (1999: 17).

Yoneticinin boylesine bozulmaya ugramis bir bilgiyi sonraki adimlari hesaplarken
kullanmasi, kurumun hedeflerinden gittikce uzaklasacagi anlamina gelmektedir (Argyris,
1977; Miller, 1972). Bu dinamikler, benimsenen amacin daha ¢ogulcu hale gelmek
oldugu organizasyonlarda oOzellikle sorunludur. Cogulculuk, ¢oklu ve siklikla celisen
bakis acilarinin toleransi anlamini ifade eder. Bununla birlikte, sistem sessizligi
desteklediginde, Orgiit icinde var olabilecek farkli bakis acilari, goriisler, tercihler ve
hedeflerin konusma hakki almasi muhtemel olmayacak, bdylece kurumun goérev
atamakta, karar vermekte, aksiyon sahalarini belirleme ve tecriibelerinden ders almaktaki
mekanizmasinda kendine yer bulamayacaktir. Burada yapabilecegimiz onerme, Orgiit
icindeki ¢esitlilik diizeyi arttikg¢a, sessizligin orgiitsel karar alma ve degisim siireglerine
olumsuz etkilerinin artacagidir. Ayrica, orgiitsel sessizligin hizla degisen ortamlarda daha
da zararli hale gelecegini sdyleyebiliriz. Bu ortamlarda, tist kisimdakilerin ihtiyag

duyduklar1 tiim bilgilere sahip olmalar1 neredeyse imkansizdir.

Orgiit i¢indeki bireyler, kritik konular hakkinda agikga fikirlerini ifade edemeyecekleri
duygusuna sahiplerse, cogulculugu (¢okseslilik) siirdiirmek miimkiin degildir. Calisanlar
degerler, inanglar, dncelikler, goriiniisler ve deneyimler acisindan farklilik gosterebilir,
ancak perspektifler tekdiize bir sekilde ifade edildiginden, kurulus bu c¢esitlilikten
yararlanamaz (Morrison ve Milliken, 2000: 707). Bu nedenle, ¢alisanlarin farkli yetenek
ve bakis acilarin1 gergeklestirerek performanslarini tercih etmek yerine, kasten fikirlerini,
elestirilerini ve Onerilerini gizleme potansiyeli vardir; ayn1 zamanda, diisiik motivasyon,
giiven ve oOrgiitsel sadakat seviyeleri gibi konularda bir¢ok olumsuz etkiyi de beraberinde
getirmektedir. (Amah & Okafor , 2008). Yerlesik bir karar verme mekanizmasi, yonetim

yetersizligi, ticret esitsizligi, orgiitsel yetersizlikler ve orgiitsel performansin zayif olmasi
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gibi orglitsel faktorler, calisanlarin sessizligine yol agmakta ve organizasyonun yararina
olabilecek bir kararin alinmasina engel olmaktadir (Morrison ve ark. Milliken, 2000:

706).

Orgiitsel sessizlik, orgiitsel faaliyetlerde ortaya ¢ikan yetersizlik ve hatalarin
giderilmesinde ve saglikl1 bir geri bildirim mekanizmasinin olusturulmasinda da olumsuz
bir etkiye sahiptir. Geri bildirim mekanizmalar1 olmayan bir organizasyonda, hatalar,
faaliyetlerin yiiriitilmesi veya daha siddetli hale gelmesi mekanizmasina doniisiir

(Milliken ve Morrison, 2003: 1565-1566).

Bir ¢alisan, olumsuz ya da elestirel olarak algilanabilecegini diisiindiigii i¢in, sorunlar ya
da igleyisteki aksakliklar hakkindaki bilgilerin yukari dogru aktarilmasi esnasinda
carpitma yapabilir ya da hi¢ bilgi akisi tamamen kesilebilir. Bir kurulusun iist diizey
yonetimi, kurumlarinin gelecekteki etkilili§ini saglamak icin neyin ise yarayip neyin
yaramadigmin farkinda olmalidir. Ancak astlar1 tarafindan verilen bilgilerin garpitilmasi
ya da akigin hi¢ olmamasi, hatali kararlara sebep olabilecektir (Milliken ve Morrison,
2003: 1564).

2.7.1.1. Orgiitsel Performans

Genel kurumsal performans gostergeleri, 6znel ve nesnel olmak {iizere iki kategoriye
ayrilmugtir.  Orgiitsel performans gostergelerinin 6znel 6lgiitleri, kurumun iiretkenlik
gruplarina dayali yargilarin olusturulmasini icerir. Bu gostergelerden biri, miisteri
memnuniyeti, ¢alisan memnuniyeti, yeni {rlinlerin basaris1 ve oOrgiitsel performansin
diger nesnel gostergeleri olabilir, endeks olgiilebilir veriler lizerinden olusturulmustur.
Orgiitsel performansin nesnel gostergeleri de dahil olmak iizere, varliklar ve karlilik geri
doniisii, 6zkaynak getirisi, yatirim getirisi ve hisse bagina kazang gibi gostergeler olabilir

(Doaei, et al. 2011).
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2.7.1.2. Fonksiyonel Faktorler

Genellikle fonksiyonel faktorler davranis faktorlerini ve siire¢ ajanlarini igerir (Jalali,
1998).

1. Davramssal Faktorler

e Idari disipline uygunluk: Zamanlama ve isleri zamaninda yapmak.

e Davranis, miisterilerle etkili bir sekilde ilgilenir: sorunlari ¢6zmek icin iyi bir
caba, samimi iligkiler.

e I ciddiyeti: Emirlerin hizli yiiriitiilmesi, gérevlerin takibi.

e Bir seyler grenmeye ¢alismak: Is becerilerini, farkl1 yetenekleri arttirmak, egitim
kurslarina katilmak i¢in ¢abalar.

e Esneklik: Hatalarin kabul edilmesi, baskalarindan tavsiye kabul etmekten
kaginmama.

e Giivenilir: Is akiciig1 ve gdzetim olmaksizin gergeklestirilmesi, uygun dikkat ve
dogruluk, ¢alismayi yiiriiten duyarlilik, sorumluluk, ekipman bakimi.

e Kendiligindenlik: Calismaya ve yapici bir sey yaratmaya yonelik motivasyona
sahip olmak, ihtiyaglarin tespiti ve bunlara yonelik uygun ¢oziimlerin

belirlenmesi ve is faaliyetlerinin uygulanmasinda proaktif olma.

2. Siire¢ Faktorleri

e Calisma kosullar ile ilgili faktorler: Tedarik, ekipman, i glivenligi ve sorumluluk
sigortasi saglanmasi.
e Onur ve saygmlik ile ilgili faktorler: Yoneticilere saygi, yakin iliskiler, is

arkadaslarini cesaretlendirme, ayrimcilik ve adaletsizlik yapmama.
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e Egitim ihtiyaglar1 ve iyilestirme durumu ile ilgili faktorler: tazeleme kurslarmin
tutulmasi, bilimsel ve islevsel aragtirmalarin saglanmasi, bilginin giiglendirilmesi.

e Katilimla ilgili faktorler: Karar verme siirecine katilim ve ilgili konularin
tartisilmasi.

e Yetkin ve nitelikli yonetim ile ilgili faktorler.

2.7.2. Cahsanlara Etkileri

Calisan sessizliginin, ¢alisanlarin kendileri iizerinde de etkileri vardir. Ilgisiz ¢alisanlari
genelde kendilerini bir makine gibi hissetmekte ve bunun sonucunda “iyi ge¢inilmek
istiyorsan, iyi ge¢in” davranisini benimsermektedirler (Joinson, 1996). Bu sebeple
calisanlar bazen depresyon ve baska saglik problemleri yasamaktadirlar. Bazen bu
calisanlar islerinde yasadiklar1 problemler icin “tedavi” olarak hap ve alkol kullanirlar,
bu da aslinda problemlerini daha da kotiilestirmektedir. Jim Clemmer'in Masadaki Geyik
(Moose on the Tableti) adli kitabinda kitabin ana karakteri olan Pete, bu tiir saglk
problemlerini gelistirmektedir (Clemmer, 2008)

Calisanlar tizerinde goriilen etkilere dair bir O6rnek de arastirmact Subrahmaniam
Tangirala tarafindan “calisan sessizligi kisinin esenligini etkiler, stresi artirir” ve
calisanlarin “suglu hissetmesine ve zaman zaman psikolojik sorunlar yasayarak degisime

olan inanglarin1 koruyamadiklarina” atif yapilarak verilmistir.

Her giin korku yasiyorsaniz, bu sizi asag1 ¢eker ve korkaklastirir. Onerilerim goz ardi
edildikten sonra, isimin kalitesi hala oradaydi, ama ben degildim ( Ryan & Oestreich,
1991). Orgiitlerin, ¢aliganlarin goriislerini ve geri bildirimlerini desteklememe egilimi,
yalnizca oOrgiitsel karar alma ve degisiklige zarar vermekle kalmaz, aym1 zamanda
calisanlardan gelen istenmeyen tepkileri de ortaya cikarir. Cesitli literatiirden yola
cikarak, orgiitsel diizenin ii¢ yikict sonucunun, degerli olmadiklarini hisseden ¢alisanlar,
kontrol hakki olmadigini algilayan calisanlar ve bilissel uyumsuzluk yasayan calisanlar
olacagini one soyleyebiliriz. Sekil 2'de gdsterildigi gibi, bu ii¢ sonug, toplamda, 6rgiitsel

etkinligi zayiflatabilecek cesitli ikinci dereceden sonuglara yol acacaktir.

36



2.7.2.1. Cahisanin Degersizlik Hissi

Usul adaleti {izerine yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin bilgi girisi yapmasina izin verdigi
durumlarda, verdikleri bilginin karar verme siireglerine ¢ok fazla etkisi olmasa bile,
prosediirlerini daha olumlu degerlendirdigini gostermistir (Bies & Shapiro, 1988; Lind,

Lissak, & Con- lon, 1983; Tyler, Rasinski ve Spodick, 1985).

Lind ve Tyler'm (1988) grup deger modeline gore, caliganlara konugma hakk: taniyan
prosediirler, en azindan kismen, calisanlarin organizasyon ig¢inde deger gordiiklerini
hissettirmeleri bakimindan olumlu olarak degerlendirilmektedir. Model ayn1 zamanda
caligsanlarin kendilerinin ve bagkalarinin bakis agilarimi agik¢a aciga c¢ikaramadiklarini
hissettiklerinde degersiz hissetmelerini de onermektedir. Eisenberger, Fasolo ve Davis
LaMastro'nun (1990) calismasi, bu hislerin orgiitsel bagliligi ve giiveni etkileyecegini
gostermektedir. Calisanlar, organizasyonlarinin onlara deger vermedigini diisiiniirse,
kurulusa deger verme, kurumdaki kimligini belirleme veya giivenme olasilig1 daha diisiik
olacaktir. Azalmig baglilik ve giivenin sonucu olarak motivasyon memnuniyet
diisiikliigii, psikolojik geri ¢ekilme ve hatta isyan etme ortaya g¢ikabilir ( Mathieu &
Zajac, 1990).

2.7.2.2. Calisanlarin algilanan kontrol eksikligi

Bircok kaynaktan elde edilen kanitlar, bireylerin c¢evreyle ilgili ¢evrelerinde ve onlar
etkileyen kararlar {izerinde giiclii bir kontrol ihtiyacina sahip olduklarina dair kanitlar
vardir (Greenberger & Strasser, 1986). Usuli adalet iizerine yapilan arastirmalar,
calisanlarin ¢evreleri {izerinde bir kontrol duygusu kazanmalarinin 6nemli bir yolunun
kendi gorislerini ve tercihlerini ifade etmeleri oldugunu gostermektedir (Lind & Tyler,
1988). Bu calisma ayrica, ¢alisanlarin kontrol ihtiyaci, konusma haklar1 elinden alindig1
miiddetge karsilanmis olmayacagini gostermektedir (Lind & Tyler, 1988). Bu nedenle,
calisanlar cevrelerinde konusmamalarmin daha iyi olacagmi hissettirecek ipuglarina
rastladiklar1 zaman, c¢alisma ortamlar1 {izerinde yeterli kontrol sahibi olmadiklarin

hissedebilmektedirler. Kontrol eksikliginin algilanmasimin diisiik motivasyon, stresle
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ilgili hastaliklar, memnuniyetsizlik, psikolojik sorunlar, sabotaj ve karsi ¢ikma tiirii
sorunlar ortaya ¢ikardigina dair kanitlara rastlanilmistir (Greenberger & Strasser, 1986;
Parker, 1993). Sabotaj gibi disavurumlar “direnis”i yansitsa da, aslinda kontrolii geri
kazanma girisimleridir ( Brehm, 1966). Eger c¢alisanlar kontrol sahibi olduklarini
konugma yoluyla veya yapici yollarla ifade edemezlerse, bunu organizasyon icin daha
yikict olacak yollara bagvurarak yapmaya caligmaktadirlar (Ashforth & Lee, 1990)
Tersine, stres ve geri ¢ekilme gibi sonuglar 6grenilmis caresizlik yanitini yansitabilir
(Seligman, 1975). Bu gesitli cevaplarin, yoneticilerin ilk basta bir sessizlik iklimi yaratan
ilk varsayimlarint dogrulamaya hizmet etmekten baska bir sonucu olmayacaktir.
Calisanlar, giivenilmez diismanca rakipler olarak ya da katkida bulunmalar1 gerekenin
Otesinde katkida bulunmaya isteksiz olan kayitsiz gozlemciler olarak gozlemlenmeye

yatkindirlar. Oziinde, ydneticilerin inanclar1 kendini dogrular (McGregor, 1960).

2.7.2.3. Calisanlarin bilissel uyumsuzlugu

Orgiitsel sessizligin ayn1 zamanda bilissel uyumsuzluga yol agmasi1 da muhtemeldir:

Uyumsuzluk yasayan bireyler, ya inan¢larini ya da davramislarii degistirerek tutarlilig
yeniden kazanmaya ¢alisma motivasyonundadirlar. Ancak, orgiitsel sessizlik baglaminda,
calisanlarin uyumsuzlugu azaltmasi ¢ok zor olabilir. Miisterilerin belirli bir {irlinden
memnun olmadiklart olayiyla giinliik olarak karsilasan bir satig gorevlisi diisliniin. Bu
satig gorevlisi, yonetimin {riiniin miikemmel oldugu yoniindeki beyanlarina inanmakta
zorlanacaktir ancak uyumsuzlugu azaltmak i¢in iirliniin olumsuz yanlarint konusmak
fazlaca riskli olacaktir. Bu gibi durumlarda, ne inanglar ne de davranislar kolaylikla
degistirilemediginde, birey kaygi ve strese yol agmasi muhtemel olan uzun bir

uyumsuzluk durumunda olabilir (Parker, 1993).

Glivenilir is arkadaslarina icini dokmek yatistirict olabilse de uyumsuzlugu tamamen
cozmez; ¢linkii sorunlarim1 kapali kapilar ardinda konusan (veya konusamayan) biriyle,
acikca ifade edebilen biri arasinda elbette farklar gozlemlenecektir (Bies & Tripp, 1999).
Yukaridaki dinamikler 6zellikle rahatsizlik vericidir, ¢iinkii ¢gogunluktan farkli olan ve bu
nedenle de farkli perspektiflere sahip olanlar1 orantisiz olarak etkileyebilirler. Bu tiir

calisanlar sadece sessiz kalmalar1 i¢cin daha fazla baski hissetmeyecek, ayni zamanda
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sessizligin olumsuz etkilerini daha yiiksek olasilikla deneyimleyeceklerdir. Bagka bir
ifadeyle, sessizlik ile ii¢ psikolojik sonu¢ arasindaki iligkinin, demografik farklilik ile
yonlendirilecegini 6ngérmekteyiz. Bu tahmin dogruysa, organizasyonlarda sistemik,

ancak kasitsiz olarak ayrimcilia katkida bulunan énemli bir faktor olabilir.

Sessizligin etkileri, sorunlarla ilgili agik¢a konugmada yetersizlik; kuruma aidiyet, gliven,
takdir hissinde bozulma, iste memnuniyeti saglayamama ve istifa istenci. Ayrica
calisanlar, kendilerinden emin olduklar1 konularda sessiz kaldikca 6z-takdir ve rahatsizlik

duygularini hissetmektedirler (Cakici, 2008).

Calisanlarin elestirel iletisimi i¢sel olarak bastirmalart ve bilgiyi bilerek paylasmamay1
tercih etmeleri, daha yiiksek stres seviyelerine ve psikolojik sorunlarin ortaya ¢ikmasina
neden olabilir. Dahasi, problemler hakkinda konusmak ve kendi bakis agilarini agikga
ifade edememek, deger kaybi ve bilissel uyumsuzluk duygularina yol agabilir, bu da
sonunda c¢alisanlarin sessizliginin yan1 sira diigik diizeyde tatmin, baglilik ve
motivasyonla sonuclanacaktir. Zamanla, azalan moral, baglilik ve motivasyon,
calisanlarin orgiitsel degisime daha az ilgi duymasina yol acar (Tangirala & Ramanujam ,
Employee silence on critical work issues: The cross level effects of procedural justice
climate, 2008).

2.8. Orgiitsel Sessizligi Sona Erdirmenin Yéntemi

Arastirma, algilanan orgiitsel adaletin, c¢alisanlarin sessizliginde rol oynayabilecegini
gostermektedir (Harlos, 1997; Pinder & Harlos, 2001; Tangirala & Ramanujam, 2008).
Orgiitsel sessizligi ortadan kaldirmanin bir yolu, usul adaleti iklimi yaratmaktir. Usul

adaleti gliven olusturur ve ¢alisanlarin konusmasi i¢in uygun ortamlar saglamaktadir.

Katilimin diisiik oldugu ortamlarda gerekirse tekrar yapilanmaya gidilip daha yiiksek
katillm oranlar1 saglanmalidir. Teorik olarak, farkli varsayimlara sahip st diizey
yoneticiler, fazla mesai, diiriist yukar1 dogru iletisimi saglamada basarili olacak farkli
orgiitsel sistem tiirleri tasarlayabilmelidir (Morrison ve Milliken, 2000, s.722). Sessizlik
kiltiirtinli  ortadan  kaldirarak  konusma  ikliminin  yaratilmast ve katilim

cesaretlendirilmelidir.
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Orgiitsel sessizligin temel nedeni, azaltilmas1 gereken korkudur. Is istikrarsizlig1 da isten
cikarilma korkusunu artirir. Calisanlarin is istikrar1 ve giivenligi garanti edilmelidir.
Yoneticinin davranisi, ¢alisanlarin ses veya sessizlige sahip olabilmeleri i¢in 6nemli bir
bilesen olabilir. Yoneticilerin bazi kisisel 6zellikleri, bu 6zellikleri zenginlestirmeleri

gereken etkili bir iletisim icin ¢ok iyidir. Ornegin, gergegi kabul edebilmelidirler.

Ust diizey yoneticiler ve denetgiler, ¢alisanlarin fikirlerini ifade etmek igin kendilerini
giivende hissedecekleri ve fikir ve Onerilerini sunmalar1 i¢in tesvik edilecekleri isyeri
yaratmalidir. Eger c¢alisanlar yoneticilerini ve Onemlisi denetleyicilerini ya gergegi
duymakla ilgilenmedikleri ya da sozlerini yanlis bir yere bagladiklarini diisiiniirlerse,

muhtemelen sessiz kalmayi tercih edeceklerdir (Vakola & Bouradas, 2005).

Pinder ve Harlos (2001) orgiitsel adaletsizlik, sagir kulak sendromu ve sessizlik iklimi
gibi oOrgiitsel baglamsal faktorlerin yani sira benlik saygisi, iletisim anlayis1 ve kontrol
odagi gibi bireysel egilimlerin ¢alisan sessizliginin 6nemli Oncelikleri oldugunu o6ne

surmustur.

Tangirals ve Ramanujam’mn (2008) ampirik c¢alismalari birey bazinda degiskenleri
gostermistir: ¢alisanin ¢alisma grubu 6zdesligi, mesleki baglilik ve adalet algisi. Bu

degiskenler calisan sessizligi iizerinde negatif etkiye sahip olarak bulgulanmistir.

Calisma, etik iklimin, ¢alisanin islevsiz davranigsinda goze ¢arpan bir Onciil oldugunu
agiklarken (Martin & Cullen, 2006), calisan iizerine etkisi, belli bir tip islevsiz davraniga
sebep vermesi agisindan, verimli olabilir; ¢linkii bu tip bir ¢alisma daha once literatiirde
yer alan bireysel degiskenlerin disinda daha kapsamli bir c¢alisan sessizligi anlayisina

sahip olabilmemize yardimci olacaktir.

Schneider ve Reichers (1983) orgiitsel iklimin bireysel ihtiyaglardan veya calisanlarin
davraniglart {izerindeki motivasyonlardan daha giiclii bir belirleyici oldugunu ileri
stirmiislerdir. Withey ve Cooper (1989), orgiit diizeyindeki degiskenlerin, grupsal ve
orgiitsel iklim gibi, calisanla iletisim gibi bireysel diizendeki degiskenlerden daha biiyiik
degisimler yaratabildigini belirtmiglerdir.
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2.8.1. Yonetimsel etkiler

Bu calismadan, ¢alisan sessizliginin kritik is sorunlar1 lizerinde azaltilmasi igin gesitli
pratik ¢cikarimlar elde edilebilir. Aragsal iklim ve calisan sessizligi arasinda pozitif bir
iligki bulunmasi, sirketlerin maddi tesvikler konusundaki asir1 giliveni, c¢alisanlarin
performanslar1 i¢in odiiller olarak ve grup odakli isbirlik¢i davranislarin (6rnegin,
davraniglara ve diger Orgiitsel vatandasliklara) artmasi icin kullanabilecegini
gostermektedir Bu iki uygulama, kisilerarasi rekabeti azaltacak ve kurum i¢indeki diger
kisiler i¢in bir endiseyi yogunlastiracak ve ¢alisanlarin isle ilgili fikir, bilgi veya fikirleri
saklama egilimini azaltmak icin aragsal iklimi bastirmaya yol agacaktir. Olumlu bir
ortam ile ¢alisan sessizligi arasinda negatif bir bag olmasi, calisan sessizligini azaltarak
firmalarin bu tip ortamlarin kurulmasina yatirim yapmasi gerekliligini gostermektedir.
Bagimsizlik iklimi ile ¢alisan sessizligi arasindaki negatif iligki, sirketlerin, is ahlakini
bozmak i¢in, bagimsiz ahlaki yargi egitiminin alinmasina bagli olarak, karar alma
sorumluluklarini yerine getirme gorevini yerine getirerek, calisanlarinin yetkilerini
giiclendirebildigini gostermektedir. Bu bulgular, kurallar ile yasalar ve kod iklimleri ile
calisan sessizligi arasinda bir iligkinin bulunmamasi bulgular1 ile birlestiginde, bu
calisma, araglari, aragsal, bakici ve bagimsiz iklimi gelistirmek i¢in daha fazla ¢aba
harcayabilecekleri ve kurallara ve yasalara daha az 6nem verebilecekleri konusunda

bilgilendirmektedir. Ve ¢aligsan sessizligini kaldirmak i¢in kod iklimlendirir.

2.9. Literatiir incelemesi

Bakoglu, Bige ve Aykut (2010) akademisyenler iizerinde orgiitsel sessizligi incelediler
ve genellikle sessizlik gosterdiklerini 6grendiler. Alparslan’m (2010) galismasi, yiiksek
yoneticilerin olumsuz tutumlarinin ve iletisim yapilarinin 6gretim iiyelerinin sessizligi ile

sonuclandigini ortaya koymaktadir.

Bathmunk (2011), liderlik stilleri ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiye iligskin bir
calismada, c¢alisanlarin  doniisiimcii  liderlerin ~ oldugu  yerde sessizliklerini

siirdiirmediklerini ortaya koymaktadir. idari davramslar iizerinde durusa neden olan
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onemli bir faktor olan baska calismalar da vardir (Bayram, 2010; Cakici, 2008; Cigek
Saglam ve Yiiksel, 2015; Morrison ve Milliken, 2000).

Ning ve Jin (2009), yoneticilerine giivenen ¢alisanlarin daha giivenli ve rahat
hissettiklerini ifade ederek, c¢alisan motivasyonunun artmasina neden oldugunu
soylemektedir. Ning, Jin ve Mingxuan (2007) yoneticilerin ¢alisan giivenini orta diizeyde
etkiledigini ve oOrgiitsel giiven ve performans arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski
oldugunu ortaya koymaktadir. Bu c¢alismanin bulgularinin aksine, Tiirkiye'de yapilan
bazi ¢alismalar orgiitsel giivenin ya diisiik ya da orta diizeyde oldugu sonucuna varmistir
(Caglar, 2011; Cokluk Békeoglu & Yilmaz, 2008; Memduhoglu & Zengin, 2011; Ozer,
Demirtas, Ustiiner & Comert, 2006; Yildiz, 2013; Y1lmaz, 2009).

Binikos (2008), calisanlarin orgiitsel giiveni hissettiklerinde, organizasyonda neler olup
bittigini daha ozgiirce konusma egiliminde olduklarini, aksi takdirde sessizliklerini
koruma egiliminde olduklarin1 belirtmektedir. Vakola ve Bouradas (2005)
arastirmalarinda orgiitsel sessizlik ve Orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski
bulmustur. KHalid ve Ahmed (2016) benzer sekilde galisanlarin sessizlik ve ¢alisma
politikalar1 arasinda olumlu bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir. Karaca Cakinberk ve
arkadaslari, (2014), Ogretim iyelerinin Orgiitsel giiveni ile oOrgiitsel sessizlikleri
arasindaki iligkiyi ortaya ¢ikarmayr amaclayan bir ¢alismada, ¢alisanlarin orgiitsel gliven
algis1 ile orta diizeyine yakin negatif yonde istatistiksel olarak anlamli bir iliski
bulmuslardir. Orgiitsel sessizlik davranis1 benzer sekilde, Fard ve Karimi (2015) da
orgiitsel gliven ve Orgiitsel sessizlik arasinda anlamli ve ters bir iliski bulmaktadir.
Dedahanov ve Rhee (2015) orgiitsel giiven ve kabul edilemez sessizlik arasinda bir iliski
oldugu sonucuna varmiglardir; ayrica denetim giivenligine kars1 savunmaci sessizlik
arasinda bir iliski vardir. Ayrica, kabullenici sessizlik ve orgiitsel baghlik arasinda giiclii

bir iligki oldugunu da 6grenirler.

Karaca Cakinberk, Polat Dede ve Yilmaz (2014) orgiitsel sessizligin orgiitsel giiveni
etkiledigini de ortaya koymaktadir. Fard ve Karimi (2015) orgiitsel giivenin orgiitsel
sessizligi dogrudan etkiledigi ve Orglitsel sessizligin is tatmini ve orgiitsel baglilig
dogrudan etkiledigi sonucuna varmustir. Is tatmini yiiksek motivasyonu yiiksek ve

kendini adamis c¢alisanlar i¢in orgiitsel giiven ¢ok dnemlidir.
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Kath, Magley ve Marmet (2010), yiiksek is tatmini ve Ozverisi olan galisanlar igin
orgiitsel giivenin ¢ok Onemli oldugu ve yoneticilerin ve denetcilerin kendileriyle
ilgilenirken dikkatli olmalar1 gerektigi sonucuna varmislardir. Zheng, Ke, She ve Zheng
(2008) orgiitsel sessizligi azaltmak igin Orgiitsel giivenin saglanmasi gerektigini
belirtmektedir. “Sessizlik Sirketinizi Oldiiriiyor Mu?” (Is Silence Killing Your
Company?) baslikli bir ¢alismada, Perlow & Williams (2003) farkl: sektorlerden cesitli
yoneticiler ve calisanlarla roportaj yapmakta ve sessizlik davraniginin asir1 stres, nefret,

utang, diisiik verimlilik ve diisiik is tatmini ile sonuglandigini ortaya koymaktadir.

Sonug olarak orgiitsel giiven ve orgiitsel sessizlik birbiriyle iliskili konulardir. Literatiir
taramas1 sonucunda her bir konunun farkli bir kavramla iliskili oldugu goriilebilmektedir.
Orgiitsel giiven ve orgiitsel sessizlik, orgiitsel adalet, baglilik, is tatmini ve performans ile
siklikla incelenmektedir. Orgiitsel giiven ve orgiitsel sessizligi birlikte vurgulayan sinirh
sayida ¢alisma var. Umulur ki bu ¢alisma bu boslugu doldurmak igin literatiire katkida
bulunacaktir. Bu ¢alisma Orgiitsel giiven ve orgiitsel sessizlik arasinda iki yonli pozitif
anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Arastirma bulgular1 algilanan Grgiitsel
giivenin orgiitsel sessizlik davranisini  etkiledigini gostermektedir. Ogretmenlerin
algilanan orgiitsel giiveni ve diisiik algilanan orgiitsel sessizlik hos bir sonugtur ve bu
bulgulara dayanarak, daha yiiksek algilanan Orgiitsel giivene ve daha diisiik Orgiitsel
sessizlige yol agan bir okul kiiltiirii ve iklimi yaratmanin dnemli oldugu sdylenebilir. Bu
nedenle, 6gretmenlerin ve okul yoneticilerinin bu konudaki farkindaligi artirmak igin
gerekli egitime sahip olmasi Onerilebilir. Ayrica, arastirmacilarin egitim alanlarinin diger

boliimlerinde daha ayrintili, 6zellikle niteliksel ¢alismalar yiirtitmeleri 6nerilebilir.

Cakici'min (2008) arastirmasinda, sessizligin baslica nedeni “idari ve drgiitsel nedenler”
idi. Ayrica “korku” Onemli bir faktor olarak ortaya ¢ikti. Calisma ile ilgili faktorler
akademik ve idari personel i¢in bir farklilik gostermemektedir. Bu nedenle, akademik ve
idari personel kendi fikirlerini ifade eder ya da benzer nedenlerle sessiz kalir. Ogretim
iiyeleri 6gretim lyeleri ve arastirma gorevlisi olarak iki gruba ayrildiginda, aragtirma
gorevlilerinin 6gretim iiyelerine gore is ile ilgili konular, deneyim eksikligi, izolasyon

korkusu ve iligkilerine zarar verme korkusundan daha fazla etkilendigi tespit edilmistir.

Benzer sekilde Cakici (2008), sessizligin algisal sonuglarinin cinsiyete gore degistigini

tespit etmistir. Erkek hemsirelerle kiyaslandiginda, kadin hemsireler sessizligin
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performans ve sinerjiyi Onleyebilecegi, gelismeyi sinirlayabilecegi ve c¢alisanlarin
mutsuzluguna neden olacagindan endise duymaktadir. Idari personele kiyasla, akademik
personel, sessizligin iyilestirme ve gelismeyi sinirlayabileceginden daha ¢ok endise
duymaktadir. Benzer sekilde, arastirma gorevlileriyle karsilastirildiginda, 6gretim tiyeleri

sessizligin gelismeyi sinirlayabileceginden daha ¢ok endise duymaktadir.

Altin6éz ve Cop (2012) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, otellerde ¢alisma saatleri
arttiginda Orgiitsel sessizligin azaldigi gozlenmistir. Diger bir deyisle, calisanlarin
caligma saatleri arttikga, calismalariyla ilgili goriislerini daha fazla ifade etmeye
basladiklart sdylenebilir. Arastirma ayrica, yiliksek egitim seviyesinin Orgiitsel
sessizliklerini azalttigini gosterdi. Ozdemir ve Ugur (2013) ' arastirmasinda orgiitsel
sessizligin algilanmasi duruma gore degismektedir. Ayrica pozisyon ve sektorlere gore
anlamli farkliliklar bulunmustur. Arastirmada o6rgiitsel sessizligin yas, istihdam kosullar
ve egitim gruplarina gore algilanmasina iligkin anlamli bir farklilik bulunmamustir.
Ancak statlinlin orgiitsel sessizlik algilarinda 6nemli bir rol oynadig1 bulunmustur. Buna
gore, memurlar, calisanlara gore oOrgiitsel sessizlik algilarina daha fazla sahiptir.
Arastirma ayrica ¢alisanlarin pozisyona gore Orgiitsel ses ve sessizlik algilar iizerinde
onemli farkliliklar tespit etmistir. Buna gore, yoneticiler ¢aliganlardan daha yiiksek
orgiitsel ses algilarina sahipken, calisanlarin orgiitsel sessizlik algilar1 yoneticilere gore
daha yiiksektir. Son olarak arastirma, ¢alisanlarin Orgilitsel ses ve sessizlik algisinin
sektore gore Onemli Olgiide degistiginin altim1 ¢izdi. Bu anlamda kamu sektorii
caligsanlari, 6zel sektor calisanlarindan daha fazla oOrgiitsel sessizlik algisina sahiptir.
Kahveci ve Demirtas (2013) 'ln arastirmasi, okul yoneticilerinin ve o6gretmenlerin
orgiitsel sessizlik algilarina odaklanmaktadir. Arastirmada, kadin katilimecilarin idari
konulara yonelik davraniglarda erkek katilimcilardan daha sessiz kaldiklari bulunmustur.
Bagka bir deyisle, kadin katilimcilar duygularimi ve goriislerini okuldaki erkek

katilimcilardan daha az ifade etmektedir.

Arastirmanin bir baska bulgusu, “6gretmen faktorii” 6gelerinin hem kadin hem de erkek
katihmcilar tarafindan benzer sekilde algilanmasidir. Ayrica ¢evreden kaynaklanan

sessizlik algilar1 da benzer bulunmustur.

Yoneticiler, tibbi kurumlarin yonetimi acisindan idari kararlarin ve politikalarin

belirlenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Saglik kurumlari ¢alisan olmadan saglik
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hizmetleri sunamaz. Calisanlarin medikal kurumlardaki katkist gbz ardi edilemez. Bu
nedenle, Orgiitsel sessizlik tibbi kuruluslar i¢in arzu edilen bir durum degildir. Bu
problemle basa ¢ikarken, medikal kurumlarin yoneticilerinin rolii 6zellikle kritiktir.
Yoneticiler, sessizligin idari ve oOrgiitsel nedenlerini ortadan kaldirma ve calisanlarin
fikirlerini ozgiirce ifade edebilecegi bir orgiitsel iklim yaratma kapasitesine sahiptir.
Sonug olarak, bu ¢aligma hemsirelerin tibbi bir kurum i¢in genel bir sessizlik ¢ercevesini
sunmaktadir. Arastirma c¢ogunlukla sessizligin orgilitsel ve idari boyutlarina
odaklanmustir. Sessizlik popiiler ancak nispeten yeni bir konu olmasina ragmen, saglik

alaninda daha fazla calismaya ihtiyag vardir.

Callaway ve dig. (2007) bir calismada “Orgiitsel giiven ve is tatmini arasindaki iliski
(Amerika’nin Federal organizasyonundaki bir analiz), kurumdaki giivenin ¢alisanlarin is
tatminine yol agtigini ortaya koymustur. Gergekten de oOrgiitsel gliven ve is tatmini

arasinda iliski vard1. Orgiitsel giiven arttik¢a, ¢alisanlarin is tatmini de artmis demektir.

Binikos (2010) ¢alismasinda “Sessizligin Sesleri: Orgiitsel giiven ve ispiyonculuga
yonelik kararlar”(Sounds of silence: Organizational trust and decisions to blow the
whistle), “oOrgiitsel giiven” ile “sessiz kalma” arasinda 6nemli ve negatif bir iligki
bulundu. Orgiitsel giiven arttikca, sessizligin azalmasi ve organizasyonda ispiyonculuk
ile bagsa c¢ikma kararlarinin alinmasmin Orgilit ¢alisanlar1 arasinda gilivensizlige yol

actigin belirtti.

Panahi ve Danaeifard (2010) calismasinda “devlet kurumlarinda c¢alisanlarin is
tutumlarinin  analizi, Orgiitsel sessizlik ve Orgiitsel sessizlik davranis ikliminin
aciklanmas1”, sessizlik davranis boyutunda orgiitsel baglilikla olumsuz ve anlamli bir
iligki bulundugunu ortaya koymustur. Calisanlarin 6rgiit i¢indeki sessizlik davranislari ne
kadar yiiksek olursa, calisanlarin orgiitsel baghliklar1 o kadar diisiik olur. Ayrica,
yonetimin ve denetimin, sessizlige ve oOrgiitsel bagliliga kars1 tutumlari noktasinda da
olumsuz ve anlamli bir iliski vardi. Yonetim ve denetim otoritesinin sessizlik
konusundaki tavr1 ne kadar sert olursa, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 o kadar diisiik
olur. Calismalarinda, calisanlarin sessizlik davraniglarinda Orgiitsel sessizlik ile is
doyumu arasinda negatif ve anlaml bir iliski oldugunu bulmuslardir. Orgiitsel sessizlik
davranisinin ne kadar yiiksek oldugu, c¢alisanlarin is tatmini ne kadar diisiik oldugu

anlamina gelir. Ayrica, bulgularin sonuglari, iist yonetimde ve denetimde sessizlige karsi
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tutumun is tatmini ile iligkili oldugunu gostermistir. Bu iliski, yonetimin olumsuz
tutumuyla ne kadar yiiksek seviyedeyse ¢alisanin is memnuniyetinin de o derece diisiik

oldugunu gostermistir.

Khorshid ve Yazdani (2012)“Giiven, karsithk ve orgiitsel aidiyet arasindaki iliskinin
Ozveri 1s183inda arastirilmasi” adli ¢alismalarinda, c¢alisanlarin giiven duygusunun ve

kurum igindeki zitliklarin ¢alisan giivenine olumlu katki yaptigini bulmustur.

Bakiev (2013) “Kisileraras: gliven ve Orgiitsel bagliligin orgiitsel algi performansina
etkisi” ¢alismasinda, kisilerarasi giiven ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve anlamli bir
iligki oldugunu bulmustur. Calismanin sonuglari, c¢alisanlarda kisilerarast giivenin ve
giivenilir iklimin yaratilmasinin yiiksek diizeyde kararlilik ve performans artist
sagladigin1 gostermistir Deniz ve ark. (2013) calismasinda “calisanlarin sessizligi ile 6zel
bir saglik kurulusunda orgiitsel baglilik arasindaki iliski” orgiitsel sessizlik ve orgiitsel
baglilik arasindaki olumsuz ve anlamli iliskiyi desteklemistir ve oOrgiitsel sessizligin

calisanlarin performansi ve orgiitsel baglilig: lizerinde etkili oldugunu tespit etmislerdir.

Lee ve dig. (2013) Calismasinda “KSS'nin orgiitsel giiven, ¢alisanlarin is memnuniyeti
ve miisteri odaklilig1 iizerindeki etkisi”’, KSS'min orgiitsel giiven lizerinde pozitif ve
anlaml1 bir etkiye sahip oldugunu ve bu orgiitsel giivenin is tatmini ile pozitif ve anlamli
bir iliski i¢inde oldugunu ve bunun olumlu oldugunu gdstermistir. Miisteri odaklilik

uzerindeki etkisi.

Partoniya (2014) ¢alismasinda “giivenin orgiitsel sessizlige ve Iran'daki zorluklarina

etkisi” oldugunu bulmustur.

2.10. Calisan sessizliginin arastirilmasinda potansiyel alanlar

Daha once sessizligin “kaygan bir kavram” olarak adlandirildigini belirtmistik (Muldoon,
1996). Hem akustik hem de pragmatik sessizlik bigimleriyle ilgili anketimiz, aslinda,
onun etkisiz fenomenleri temsil eden zor, belki de zorlu bir kavram oldugunu
dogrulamaktadir. Ne olursa olsun, kayganlhigi orgiitsel bilimlerde ¢ok fazla dikkat

cekmeyen bir Orglitsel davranig bigimi olarak Onemini azaltmaz. Baskalarmi bu
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biiylileyici olgunun arayisina katilmaya c¢agiriyoruz ve bu tiir aragtirmalar i¢in bir uyari

ile birlikte birka¢ 6neri sunuyoruz.

[k olarak, Morrison ve Milliken (2000) ile birlikte, calisanlarin sessizligini esas olarak
orgilitsel ortamlardaki bir tepki (adaletsizlige) olarak inceledik. Sessizligin diger orgiitsel

davraniglarin bir nedeni olarak da arastirilmasini istiyoruz.

Ikincisi, bu sessizligin olumlu, muhalif ve iyi niyetli drgiitsel kosullarda calisiimasini
tesvik ediyoruz. Simdiye kadar, sessizligin riza gerektirdigini varsaymak i¢in bugiine
kadar yapilan bir yanhislik oldugu diisiincesiyle, sessizligin onaylanmama anlamina

geldigini varsaymak bir hatadir.

Ugiinciisii, Kanada ordusunda ciddi sayida asker tarafindan yakin zamanda yasanan
istismarlara sik sik atif yaparken, ister olumlu isterse bagka tiirlii olsun, herhangi bir 6zel
durumda galisanin sessizligini temel alan bir teori énermiyoruz. Bu nedenle, sessizlik
aragtirmasi ve teori insasinda bir sonraki adim, adaletsizlik magdurlarinin sessizliklerini
bozma oranlarina 6zel bir vurgu yaparak, haksizliklarin yapildig1 (ya da iddia edildigi

gibi) bircok orgiitiin incelenmesini icermelidir.

Dordiinciisii, sessizlik calismasinin iistesinden gelmek isteyenlerin, kabullenici/durgun
ikilemimizin gegerliligini arastiracak ve gerektiginde gozden gecireceklerini umarak,

sessizligin farkli bi¢imlerinin (veya durumlarinin) var oldugu fikrini sunduk.

Besinci olarak, gelecekteki g¢alisma, ayni zamanda, uygun seviyelerde anlamsizlik
kavramini da aragtirabilir. Yani, kurumsal ortamlarda ¢ok fazla sessizligin veya c¢ok az
sessizligin islevsizlik yaratabilecegini arastirmak i¢in bir prima facie vakasi yapilabilir.
Morrison ve Milliken (2000) ve Kleiner, Nickelsburg ve Pilarski'nin (1988) gozlemledigi
gibi, ¢ok fazla sessizlik, geri bildirim dongiilerinin uygunsuz kurumsal politika ve
uygulamalar diizeltmek i¢in gelismesini engeller. Yine de, ¢ok az sessizlik (bir ¢alisma
grubunun veya Orgiitiin iiyelerinin siirekli olarak sikdyette bulundugu bir durum) da

islevsiz olabilir (bkz. Freeman ve Medoff, 1984).

Sessizlik arastirmasinda hangi istikamette ilerlenirse ilerlensin, en azindan arastirmanin
ilk asamalar1 sirasinda giinliikler, kisisel hesaplar ve hatta projektif teknikler gibi

geleneksel olmayan yontemlerin gerekecegini tahmin ediyoruz.
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Anket teknikleri gibi miidahaleci yontemler, katilimcilarin yasadigr sessizlik
deneyimlerinde bozulma yaratabilir. Son olarak, yapt gelisim ve gecerliliginin temel
ilkelerinin izinde dikkatli bir sekilde sessizligi kesfetmeyi tavsiye ederiz (Schwab, 1980).
Yonetim bilimlerinin yeni bir kavrami ortaya ¢ikarmasinin ardindan olusan coskunun ilk
asamalarinda, heniiz yeni kavramin sinirlarini anlama ve bu sinirlar iizerinde genel
kabule varilmadan, pek ¢ok Olgiim calismalari ve maddi gecerlilik testleri yapilir;
bununla birlikte bu yeni konseptin mecbur oldugu nomolojik gegerlilik (Cronbach &
Meehl, 1955) ile arasindaki bag da ortaya koyulmaya c¢alisilir (Orgiitlerdeki giiven
tizerine erken c¢alismalar yeni bir O6rnek teskil etmektedir - bkz. Mayer, Davis &
Schoorman, 1995).
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BOLUM 111

YONTEM

Bu bolimde, aragtirmanin evren ve Orneklemi, arastirmada kullanilan veri toplama
araclari, veri toplamada izlenecek yol ve verilerin analizinde kullanilan istatistiksel

yontemler tizerinde durulmustur.

3.1. Arastirmanin modeli

Arastirma, tarama modelinde tasarlanmistir. Karasar’ a (2009) gore tarama modeli,
gecmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi amaclayan
arastirma yaklasimidir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullar
icinde ve oldugu gibi tamimlanmaya c¢alisilir. Onlari, herhangi bir sekilde degistirme,

etkileme cabas1 gosterilmez.

3.2. Arastirmanin sinirliliklari

3. Buarastirma 2016-2017 egitim-6gretim yilinda Sakarya ili serdivan ilgesinde Milli
Egitim Baskanligi’na bagli resmi ilkokul, ortaokul gérev yapan dgretmenlerle

siirlhidir.
4. Ogretmenler sendikasini okullarda sessizligine etkisini ortaya ¢ikmaktadir.

5. Arastirmaya katilan katilimcilar, veri toplama araglarindaki maddelere gercegi

yansitacak sekilde cevap vermislerdir.
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3.3. Arastirmanin evren ve éorneklemi

Arastirmanin evrenini,

2016-2017 ogretim yilinda Sakarya

ilinin

ilkokul ve

ortaokullarda gorev yapan oOgretmenler olusturmaktadir. Arastirmanin Orneklemini

toplam 280 6gretmen olusturmaktadir.

Ormekleme giren dgretmenlerin cinsiyet, calistiklar1 okul tiirii, egitim durumu, mesleki

kidem ve sendika iiyeligi durumlarina gore dagilimlar1 Tablo 4’ te gosterilmistir.

Tablo 4

Ornekleme giren 6gretmenlerin degiskenlere gore dagilimlar:

N %
Erkek 96 34.3
Cinsiyet
Kadin 184 65.7
Ilkokul 131 46.8
Okul Tiirleri
Ortaokul 149 53.2
Lisans / Onlisans 243 86.8
Egitim Durumu
Yiiksek lisans / Doktora 37 13.2
5 yil ve asagisi 40 14.3
6-10 y1l 56 20.0
Mesleki Kidem 11-15 y1l 77 27.5
16-20 yil 65 23.2
21 yil ve tlizeri 42 15.0

50



Evet 194 69.3
Sendika Uyeligi
Hayir 86 30.7

Toplam 280 100.00

Tablo4’ te goriildigi gibi, arastirma 280 kisilik 6rneklem grubundan olusmaktadir.
Arastirmadaki 6gretmenlerin % 65.7° si (184) kadin ve % 34.3’ i (96) erkektir.

3.4. Arastirmada kullanilan veri toplama araclari

Arastirmada Ol¢iim 2007 yilinda c¢akici tarafindan gelistirilen ve Soycan (2010)
tarafindan uyarlanan Orgiitsel Sessizlik Olgegi kullanilmustir. Orgiitsel sessizlik, yonetsel
ve Orgiitsel nedenler, is ile ilgili konular, tecriibe eksikligi, izolasyon ve iligkileri
zedeleme korkusu olmak iizere bes alt boyuttan ve toplam 28 maddeden meydana
gelmektedir. Buna gore; sirastyla s1, s2, s3, s4, s5, s6, s7, s8, s9, s10, s11, s12 yonetsel
ve Orgiitsel nedenler, s13, s14, s15, s16, s17 is ile ilgili konular, s18, s19, s20, s21
tecriibe eksikligi, s22, s23, s24, s25 izolasyon korkusu, s26, s27, s28 iliskileri zedeleme
korkusu ile ilgili sorulardir. Soru formu 5°1i Likert olgegine gore diizenlenmis ve
sorularin cevap kismi, “1=higbir zaman”, “2=¢ok nadir”, “3=bazen”, “4=¢ogunlukla” ve

“5=her zaman seklindedir.

3.5. Verilerin analizi

Arastirmada Olgeklerden elde edilen veriler SPSS 20,0 istatistik paket programi
araciligiyla analiz edilmistir. Arastirmada bir bagimli degisken ile bir veya daha fazla
bagimsiz gruplarin karsilastirilmast s6z konusu oldugunda gruplar arast farkliliklarin

incelenmesine yonelik olarak bagimsiz drnekler igin T-testi ve Oneway ANOVA testleri
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uygulanmigtir. Ayrica calismaya katilan ogretmenlerin demografik bilgilerinin

dagilimlar i¢in betimsel istatistik teknikleri (frekans, yiizde ve ortalama) kullanilmistir.

3.6. Arastirmanin gecerlilik ve giivenirlilikleri

Bu calismada kullanilmis Olgegin gilivenilirliginin test edilmesinde Cronbach’s Alfa

katsayis1 kullanilmistir. Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 ve Yorumlamasi tablo 5°te

Ozetlenmistir:

Tablo 5

Cronbach Alpha giivenirlik katsayist ve Yorumlamasi

Givenirlik katsayis1 Degerleri

Sonug

0,00<0<0,40

0,40<a<0,60

0,60<0<0,90

0,90<a<1,00

Gtivenilir degil

Diisiik derecede glivenilir

Oldukga giivenilir

Yiiksek derecede giivenilir

Bu arastirmada 28 sorudan olusan 6l¢egin yapilan giivenilirlik analizi sonucu alfa (o)

degeri 0,966 bulunmustur. Ayrica alfa (o)) degeri literatiir ve tablo 5’e gore 0,90 <o <1

ise Olcek oldukga giivenilirdir.
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Tablo 6

Katilimcilarin sayisi

N %
Cases Valid 280 100,0
Excluded?® 0 ,0
Total 280 100,0
Tablo 7

Sessiz Kalma Olceginin Giivenirlik Istatistikleri

Cronbach's Alpha

N of ltems

,966

28

Tablo 8

0,90<a<1,00

Sessiz Kalma Olgegi Ifadelerinin Giivenirlik Analizi

Scale Mean if Item

Scale Variance if

Yiiksek derecede giivenilirdir.

Corrected Item-Total

Cronbach's Alpha if

Deleted Item Deleted Correlation Item Deleted
sl 56,53 507,820 ,689 ,965
s2 56,46 504,579 , 729 ,964
s3 56,67 505,497 ,686 ,965
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s4

s5

s6

s7

s8

s9

s10

sll

s12

s13

sl4

s15

s16

s17

s18

s19

s20

s21

S22

s23

s24

s25

s26

56,45

56,63

56,41

56,57

56,36

56,54

56,59

56,19

56,59

56,96

56,83

56,24

56,57

56,24

56,90

56,67

57,07

56,84

56,53

56,91

56,52

56,70

56,63

504,499

503,174

502,078

503,114

502,639

504,486

502,236

504,355

503,082

512,507

510,589

497,466

502,762

515,661

526,229

526,409

526,831

512,931

503,483

510,637

501,863

505,259

504,620
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, 794

744

, 7187

77

137

,753

,687

,760

,637

,670

, 7187

,790

,519

,387

,357

411

,622

, 756

, 725

,806

744

,783

,965

,964

,964

,964

,964

,964

,964

,965

,964

,965

,965

,964

,964

,966

,966

,967

,966

,965

,964

,964

,964

,964

,964



s27 56,31 504,804 , 754 ,964

s28 56,43 499,551 ,821 ,964
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BOLUM IV

BULGULAR

Birinci Alt Problem

Calismanin birinci alt problem ciimlesi “Ogretmenlerin Cinsiyetlerine gore orgiitsel

sessizlik olgegi puan ortalamalar: arasinda farklilik var mudir?” seklindedir.

Ogretmenlerin cinsiyetlerine gére sayisal dagilimi, drgiitsel sessizlik dl¢egi puanlarinin

ortalamalari, standart sapmalar1 ve t-testi sonuglar1 Tablo 9’de verilmistir.

Tablo 9

Kadin ve Erkek Ogretmenlerin Orgiitsel Sessizlik Olcegi Puan Ortalamalari, Standart
Sapma Degerleri ve t Testi ile Ilgili Bulgular

>

Alt Boyutlar Cinsiyet N Ss t p

YOnetsel ve Orgﬁtsel Erkek 96 26.94 11.78

815 416

Nedenler Kadm 184 2575 1153

Erkek 96 10.98 4.55
Isle Tlgili Konular 1.132  .259
Kadin 184 10.33 4.65

Erkek 96 7.60 3.10

Tecriibe Eksikligi 1.445 .150
184 7.05 2.98
Kadin

Erkek 96 8.33 3.88

[zolasyon Korkusu .833 406
Y 184 91 406
Kadin

fliskileri Zedeleme Erkek 96 6.61 3.23 -164  .870

56



Korkusu 184 6.67 3.08

Kadmn

ORGUTSEL Erkek 96 60.48 23.44

., 937 .349
SESSIZLIK (Toplam)

Kadin 184 57.73  23.30

Tablo 9 incelendiginde, kadin ve erkek Ogretmenlerin oOrgiitsel sessizlik algilarinin
farklilasip farklilasmadigini belirlemek i¢in t testi uygulanmis ve dlgegin alt boyutlar1 ve
tamamindan alinan puanlar arasindaki fark, cinsiyet degiskeni agisindan p>0.05 6nem
diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz olarak bulunmustur. Bu bulgu, kadin ve erkek
ogretmenlerin  “Yonetsel ve Orgiitsel Nedenler”, “Isle ilgili Konular”, “Tecriibe
Eksikligi”, “Izolasyon Korkusu”, “iliskileri Zedeleme Korkusu” ve genel anlamda

“Orgiitsel Sessizlik” algilarinin degismedigini gdstermektedir.

ikinci Alt Problem

Calismanm ikinci alt problem ciimlesi “Ogretmenlerin egitim durumlarina gore

orgiitsel sessizlik dlcegi puan ortalamalart arasinda farklilik var midir?” seklindedir.

Ogretmenlerin egitim durumlarina gore sayisal dagilimi, Orgiitsel sessizlik 6lcegi

puanlarinin ortalamalari, standart sapmalar1 ve t-testi sonuglart Tablo 10°de verilmistir.

Tablo 10

Ogretmenlerin Egitim Durumlarima Gore Orgiitsel Sessizlik Olcegi Puan Ortalamalart,

Standart Sapma Degerleri ve t Testi ile Ilgili Bulgular

Alt Boyutlar Egitim Durumu N X Ss t p

Lisans / Onlisans 243 26,21 11,56
Yénetsel ve Orgiitsel
Nedenler Yiksek lisans / 37 2581 12,11

Doktora

198 .843
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Lisans / Onlisans 243 10,55 4,58
Isle Tlgili Konular Yiiksek lisans/ 37 10,59 4,04 058 .98
Doktora
Lisans / On lisans 243 7,34 3,03
Tecriibe Eksikligi Yiiksek lisans / 37 6,59 2,91 1.400 .163
Doktora
Lisans / Onlisans 243 8,02 3,93
Izolasyon Korkusu Yiiksek lisans /37 8,29 447  -391 .696
Doktora
Lisans / Onlisans 243 6,60 3,13
Iliskileri Zedeleme
Doktora
ORGUTSEL Lisans / Onlisans 243 58,74 23,09
SESSIZLIK Yiiksek lisans/ 37 5827 2526 14 909
(TOPLAM) Doktora

Tablo 10 incelendiginde, egitim durumu Lisans / On lisans ve Yiiksek lisans / Doktora

olan dgretmenlerin orgiitsel sessizlik algilarinin farklilagip farklilagsmadigini belirlemek

i¢in t testi uygulanmis ve 6lgegin alt boyutlar1 ve tamamindan alinan puanlar arasindaki

fark, egitim durumu degiskeni acisindan p>0.05 onem diizeyinde istatistiksel olarak

anlamsiz olarak bulunmustur. Bu bulgu, egitim durumu yiiksek lisans ve doktora olan

ogretmenlerin Yonetsel ve Orgiitsel Nedenler, isle Ilgili Konular, Tecriibe Eksikligi,

Izolasyon Korkusu, Iliskileri Zedeleme Korkusu ve genel anlamda Orgiitsel Sessizlik

algilarinin degismedigini gostermektedir.
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Uciincii Alt Problem

Calismanin iiciincii alt problem ciimlesi “Ogretmenlerin gérev yaptiklart okul tiiriine
gore orgiitsel sessizlik olgegi puan ortalamalari arasinda farkhiik var mudir?”

seklindedir.

Ogretmenlerin gérev yaptiklarr okul tiiriine gore sayisal dagilimi, orgiitsel sessizlik
Olgegi puanlarinin ortalamalari, standart sapmalar1 ve t-testi sonuglari Tablo 11’de

verilmistir.

Tablo 11

Osretmenlerin Gorev Yaptiklart Okul Tiiriine Gore Orgiitsel Sessizlik Olgegi Puan

Ortalamalari, Standart Sapma Degerleri ve t Testi ile Ilgili Bulgular

Alt Boyutlar Okul Tiirii N X Ss t p

Yonetsel ve Orgiitsel Ilkokul 131 27,61 11,10

1.964 .054

Nedenler Ortaokul 149 2489 11,93

Tlkokul 131 10,90 4,46
Isle ilgili Konular 1.193 234
Ortaokul 149 10,24 4,74

Tkokul 131 7,24 2,86

Tecriibe Eksikligi 007  .994
Ortaokul 149 7,24 3,17

[lkokul 131 8,13 3,67

Izolasyon Korkusu 314 754
149 7,98 4,28

Ortaokul
fliskileri Zedeleme likokul 131 680 285
723 471
Korkusu Ortaokul 149 6,5302 3,36
ORGUTSEL ilkokul 131 60,70 21,62 1362 .174
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SESSIZLIK (TOPLAM  gra0kul 149 56,89 24,69

Tablo 11 incelendiginde, ilkokul ya da ortaokulda gérev yapan Ogretmenlerin orgiitsel
sessizlik algilarmin farklilagip farklilasmadigini belirlemek icin t testi uygulanmis ve
Olcegin alt boyutlar1 ve tamamindan alinan puanlar arasindaki fark, okul tiiri degiskeni
acisindan p>0.05 6nem diizeyinde istatistiksel olarak anlamsiz olarak bulunmustur. Bu
bulgu, ilkokul ya da ortaokulda gorev yapan Ogretmenlerin Yonetsel ve Orgiitsel
Nedenler, Isle Tlgili Konular, Tecriibe Eksikligi, Izolasyon Korkusu, iliskileri Zedeleme

Korkusu ve genel anlamda Orgiitsel Sessizlik algilarinin degismedigini gdstermektedir.

Dordiincii Alt Problem

Calismanim dordiincii alt problem ciimlesi “Ogretmenlerin mesleki kidemlerine gore

orgiitsel sessizlik olcegi puan ortalamalart arasinda farklilik var midir?” seklindedir.

Ogretmenlerin gdrev yaptiklari okul tiiriine gore sayisal dagilimi, Orgiitsel sessizlik
Olcegi puanlarmin ortalamalar1 ve Oneway ANOVA sonuglart Tablo 12 ve 13’te

verilmistir.

Tablo 12

Ogretmenlerin Mesleki Kidemlerine Gére Orgiitsel Sessizlik Olcegi Puan Ortalamalart

Alt Boyutlar Mesleki Kidem N X

5 yil ve asagist 40 21,25

6-10yil 56 26,00

Yonetsel ve
. 11-15y1il 77 25,41
Orgiitsel Nedenler

16-20yil 65 27,87

21 yil ve lizeri 42 29,78
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Toplam 280 26,16
5 yil ve asagist 40 9,30
6-10y1il 56 10,39
11-15y1il 77 10,53

Isle ilgili Konular
16-20 y1l 65 10,90
21 yil ve lizeri 42 11,47
Toplam 280 10,55
5 yil ve asagist 40 7,02
6-10 y1il 56 7,32
11-15y1il 77 6,87

Tecriibe Eksikligi
16-20 y1l 65 7,47
21 yil ve lizeri 42 7,66
Toplam 280 7,24
5 yil ve asagis1 40 5,92
6-10 yil 56 8,39
11-15y1il 77 8,01

Izolasyon Korkusu

16-20 yil 65 8,58
21 yil ve lizeri 42 8,90
Toplam 280 8,05
iliskileri Zedeleme 5yl ve asagist 40 5,42
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Korkusu 6-10yil 56 6,57
11-15yil 77 6,67

1620yl 65 7,03

21 yil ve lizeri 42 7,33

Toplam 280 6,65

Syl veasagist 40 48,90

6-10yil 56 58,67

ORGUTSEL 11-15yil 77 57,50
SESSIZLIK

(Toplam) 16-20y1l 65 61,87

21 yil ve lizeri 42 65,16

Toplam 280 58,67

Tablo 13

Ogretmenlerin  Mesleki Kidemlerine Gére Orgiitsel Sessizlik  Olcegi  Ortalama
Puanlarina Iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi

Alt Anlaml
Kareler
Boyutlar Kareler 1
Sd Ortalama F p
Toplanm Farkla

S1
r

Yénetsel ve  Gruplarara  1752,155 4 438,039 3,35 ,011*
Orgiitsel s1 6
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Nedenler

Gruplarigi ~ 35890,288 27 130,510
5
Toplam 37642,443 27
9
Gruplararst 108,237 4 27,059 1,27 ,281
2
o Gruplarigi 5850,848 27 21,276
Isle Igili .
Konular
Toplam 5959,086 27
9
Gruplararsi 24,046 4 6,012 ,652 ,626
Gruplarigi 2535,439 27 9,220
Tecriibe c
Eksikligi
Toplam 2559,486 27
9
Gruplarars1 236,563 4 59,141 3,83  ,005*
7 *
. Gruplarigi 4238523 27 15,413
Izolasyon . -1V
Korkusu -V
Toplam 4475,086 27
9
Gruplararsi 89,442 4 22,360 2,32 ,057
_ 2
Iliskileri Gruplarigi 2647,644 27 9,628
Zedeleme 5
Korkusu
Toplam 2737,086 27
9
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Gruplarars1  6343,987 4 1585,997 2,99 ,019*

ORGUTSE 3
L Gruplarigi 145729,08 27 529,924 -V
L. 5 5
SESSIZLI
K (Toplam) Toplam 152073,07 27
1 9

*p<.05, **p<.01 1I:5 yil ve asagisi, 11: 6-10 yal, 111: 11-15 y1l, IV: 16-20 y1l, V: 21

yil ve tizeri

Tablo 13’te goriildiigii gibi, 6gretmenlerin mesleki kidemlerine gére Orgiitsel Sessizlik
Olgeginin alt boyutlar1 ve tamamindan aldiklar1 puanlarinin farklilasip farklilasmadig
tek yonlii varyans analizi ile incelenmis; Mesleki kidemleri “5 yil ve asagisi” ile “21 yil
ve lizeri” olan dgretmenlerin “Yonetsel ve Orgiitsel Nedenler” ve “Izolasyon Korkusu”
alt boyutlar1 ile 6l¢egin tamamindan alinan puan ortalamalarina iliskin varyans analizi
sonuglari istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (* p<.05, **p<.01). Yaslar1 “5 yil ve
asagis” ile “16-20 yil” olan dgretmenlerin de “izolasyon Korkusu” alt boyutu puan
ortalamalarina iliskin varyans analizi sonuglari p<0.01 6nem diizeyinde istatistiksel

olarak anlaml1 bulunmustur.

Besinci Alt Problem

Calismanin besinci alt problem ciimlesi  “Ogretmenlerin calistklart érgiitlerde
algiladiklart yonetim tarzina gore orgiitsel sessizlik olcegi puan ortalamalar: arasinda

Sfarklilik var mudir?” seklindedir.

Ogretmenlerin ¢alistiklar: orgiitlerde algiladiklar yonetim tarzina gore sayisal dagilimi,
orgiitsel sessizlik dlgegi puanlarinin ortalamalar1 ve Oneway ANOVA sonuglar Tablo 14

ve 15°te verilmistir.
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Tablo 14

Osretmenlerin Calistiklart Orgiitlerde Algiladiklart Yénetim

Sessizlik Olgegi Puan Ortalamalar:

Tarzina Gére Orgiitsel

Alt Boyutlar

Yonetim Tarzi

>

Y Onetsel ve

Orgiitsel Nedenler

Demokratik
Otokratik
Serbest Birakici

Toplam

202

41

37

280

23,71

37,02

27,48

26,16

Isle Tlgili Konular

Demokratik
Otokratik
Serbest Birakici

Toplam

202

41

37

280

9,84

13,78

10,89

10,55

Tecriibe Eksikligi

Demokratik
Otokratik
Serbest Birakici

Toplam

202

41

37

280

6,80

9,31

7,32

7,24

Izolasyon Korkusu

Demokratik
Otokratik
Serbest Birakici

Toplam

202

41

37

280

7,28

11,36

8,62

8,05

Mliskileri Zedeleme

Demokratik
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Korkusu Otokratik 41 8,90
Serbest Birakici 37 7,35

Toplam 280 6,65

Demokratik 202 53,72

ORGUTSEL Otokratik 41 80,39
SESSIZLIK
(Toplam) Serbest Birakict 37 61,67

Toplam 280 58,67

Tablo 15

Ogretmenlerin Calistiklart Orgiitlerde Algiladiklart Yonetim Tarzina Gére Orgiitsel
Sessizlik Olgegi Ortalama Puanlarina Iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi

Alt Boyutlar Anlam
Kareler Kareler
Sd F p Farkla
Toplam Ortalam

Gruplararas  6109,308 2  3054,654 26,83 ,000

1 3 *
Yonetsel ve
. Gruplarigi 31533,135 27 113,838 D-O
Orgiitsel
7 S-0
Nedenler
Toplam 37642,443 27
9

Isle Tlgili Gruplararas 533,563 2 266,782 13,62 ,000 D-O
Konular 1 1 * S-0
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Gruplarigi 5425,523 27 19,587
7
Toplam 5959,086 27
9
Gruplararas 215,029 2 107,515 12,70 ,000
1 3 *
Tecriibe Gruplarigi 2344,456 27 8,464 D-O
Eksikligi 7 S-O0
Toplam 2559,486 27
9
Gruplararas 581,955 2 290,977 20,70 ,000
1 3 *
Izolasyon Gruplarici 3893,131 27 14,055 D-O
Korkusu 7 S-0
Toplam 4475,086 27
9
Gruplararas 293,157 2 146,579 16,61 ,000
1 4 *
Mliskileri
Gruplarigi 2443928 27 8,823 D-O
Zedeleme
7 S-O0
Korkusu
Toplam 2737,086 27
9
ORGUTSE GCruplararas 24620,732 2  12310,36 26,75 ,000 D-O
L 1 6 5 * S-0
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SESSIZLIK  Gryplarigi 127452,33 27 460,117

(Toplam) 9 7
Toplam 152073,07 27
1 9

* p<.05, **p<.01 D:Demokratik, O:Otokratik, S:Serbest Birakici,

Tablo 15’te gorildigi gibi, 6gretmenlerin ¢alistiklart orgiitlerde algiladiklart yonetim
tarzina gore Orgiitsel Sessizlik Olgegi’nin alt boyutlar1 ve tamamindan aldiklar
puanlarinin farklilasip farklilasmadigr tek yonlii varyans analizi ile incelenmis;
Algiladiklar1 yonetim tarzi “Demokratik” ile “Otokratik™ olan 6gretmenlerin l¢egin tim
alt boyutlari ile dlgegin tamamindan aldiklar1 puan ortalamalarina iligkin varyans analizi
sonuglart istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (**p<.01). Calistiklar1 Orgiitlerde
yOnetim tarzini “demokratik™ olarak algilayan 6gretmenlerin orgiitsel sessizlik diizeyleri,
calistiklar1 oOrgiitlerde yonetim tarzini “otokratik™ olarak algilayan &gretmenlere gore

anlamli derecede diisiik oldugu sdylenebilir.

Benzer sekilde, algiladiklart yonetim tarzi “Serbest Birakici” ile “Otokratik” olan
Ogretmenlerin Olgegin tiim alt boyutlar1 ile Olgegin tamamindan aldiklar1 puan
ortalamalarina iliskin varyans analizi sonuglar istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(**p<.01). Calistiklar1 orgiitlerde yonetim tarzini “Serbest Birakic1” olarak algilayan
ogretmenlerin Orgiitsel sessizlik diizeyleri, calistiklar1 oOrgiitlerde yonetim tarzini
“otokratik” olarak algilayan Ogretmenlere gore anlamli derecede diisikk oldugu

sOylenebilir.

Bulgulara gore, otokratik bir yonetim sistemi i¢ginde yonetildigini diisiinen 6gretmenlerin

orgiitsel sessizlik diizeyleri artmaktadir.

Altinc1 Alt Problem

Calismanin altinci alt problem ciimlesi “Ogretmenlerin calistiklart yoneticileriyle yiiz

yiize goriisme sikliklarina gore orgiitsel sessizlik olgegi puan ortalamalar: arasinda

Sfarklhilik var midir?” seklindedir.
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Ogretmenlerin calistiklar1 ydneticileriyle yiiz yiize goriisme sikliklarma gdre sayisal
dagilimi, orgiitsel sessizlik 6lgegi puanlarinin ortalamalar1 ve Oneway ANOVA sonuglari

Tablo 16 ve 17°de verilmistir.

Tablo 16

Osretmenlerin Yoneticileriyle Yiiz Yiize Goriisme Sikliklarina Gére Orgiitsel Sessizlik

Olcegi Puan Ortalamalar

>

Alt Boyutlar Goriisme Sikhigi N

Hi¢bir zaman 16 32,06
Cok Nadir 22 41,59

Vénetsel ve Bazen 43 33,06

Orgiitsel Nedenler Cogunlukla 107 24,04
Her zaman 92 20,68
Toplam 280 26,16
Hicbir zaman 16 12,18
Cok Nadir 22 15,31
Bazen 43 11,69
Isle Tlgili Konular
Cogunlukla 107 10,19
Her zaman 92 9,02
Toplam 280 10,55
Hi¢bir zaman 16 7,18
Tecriibe Eksikligi

Cok Nadir 22 8,09
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Bazen 43 7,83
Cogunlukla 107 7,33
Her zaman 92 6,66
Toplam 280 7,24
Hi¢bir zaman 16 8,93
Cok Nadir 22 11,63
Bazen 43 9,93
Izolasyon Korkusu
Cogunlukla 107 7,77
Her zaman 92 6,50
Toplam 280 8,05
Hicbir zaman 16 6,62
Cok Nadir 22 9,68
fliskileri Zedeleme Bazen 43 7,93
Korkusu Cogunlukla 107 6,54
Her zaman 92 5,47
Toplam 280 6,65
Hi¢bir zaman 16 67,00
ORGUTSEL Cok Nadir 22 86,31
SESSIZLIK
(Toplam) Bazen 43 70,46
Copunlukla 107 55,89
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Herzaman 92 48,34

Toplam 280 58,67

Tablo 17

Osretmenlerin Yoneticileriyle Yiiz Yiize Goriisme Sikliklarina Gére Orgiitsel Sessizlik

Olcegi Ortalama Puanlarina Iligkin Tek Yonlii Varyans Analizi

Alt Boyutlar Kareler Kareler Anlamh
Sd F p
Toplam Ortalamasi Farklar
Gruplararas1  11084,771 4 2771,193 28,695 ,000** |-V, II-
i
Yonetsel ve Gruplarigi 26557,671 275 96,573 -1V
Orgiitsel " V1
Nedenler Toplam 37642,443 279
-1V,
-V
Gruplararast 827,971 4 206,993 11,094 ,000**
o H-111,
Isle Ilgili
Gruplarigi 5131,115 275 18,659 H-1V 11-
Konular
V, -V
Toplam 5959,086 279
Gruplararast 62,927 4 15,732 1,733 ,143
Tecriibe
Gruplarigi 2496,558 275 9,078
Eksikligi
Toplam 2559,486 279
. Gruplararasi 676,650 4 169,162 12,247  ,000**
Izolasyon -1V,
Korkusu -V I11-

Gruplarigi 3798,436 275 13,812
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Vv, -

Toplam 4475,086 279
v

. Gruplararasi 400,255 4 100,064 11,776 ,000%*
iliskileri
Zedeleme Gruplarici 2336,831 275 8,498
Korkusu

Toplam 2737,086 279
. Gruplararasi  34534,862 4  8633,716 20,200 ,000%*
ORGUTSEL I-11, 11-
SESSIZLIK = Gruplarici ~ 117538,2090 275 427,412 AR
(Toplam) Vv, -V

Toplam 152073,071 279

*p<.05, **p<.01 |:Higbir Zaman, I1:Cok Nadir, Ill:Bazen, 1V:Cogunlukla, V:Her

Zaman

Tablo 14b’de gorildigi gibi, Ogretmenlerin yoneticileriyle yiiz yiize goriisme
sikliklarma gore Orgiitsel Sessizlik Olgegi’nin alt boyutlar1 ve tamamindan aldiklari
puanlarinin farklilasip farklilasmadigi tek yonlii varyans analizi ile incelenmis;
Yoneticileriyle goriisme sikligi “Hicbir zaman” ile “Her zaman”; “Cok Nadir” ile
“Bazen”, “Cogunlukla” ve “Her Zaman” arasinda; ‘“Bazen” ile “Cogunlukla” ve “Her
Zaman” arasinda olan Ogretmenlerin Slgedin “Yonetsel ve Orgiitsel Nedenler” alt
boyutundan aldiklar1 puan ortalamalarina iliskin varyans analizi sonuglar istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur (**p<.01). Ogretmenlerin ydneticileriyle yiiz yiize goriisme
sikliklarr fazla olanlarin &rgiit igindeki “Ydnetsel ve Orgiitsel Nedenler” boyuta iligkin

kiiltiirel sessizlik diizeyleri, yoneticileriyle yiiz yiize goriisme sikliklart az olan

ogretmenlere gore anlamli derecede diisiik oldugu sdylenebilir.

9% ¢¢

Benzer sekilde, yoneticileriyle gorisme sikligr “Cok Nadir” ile “Bazen”, “Cogunlukla”
ve “Her Zaman” arasinda ve “Bazen” ile “Her Zaman” arasinda olan O6gretmenlerin
olgegin “Isle ilgili Konular” alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalarmna iliskin varyans
analizi sonuclar istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Ogretmenlerin yoneticileriyle
yiiz yiize goriisme sikliklar1 fazla olanlarin 6rgiit icindeki “Isle Ilgili Konular” boyuta
iliskin kiiltiirel sessizlik diizeyleri, yoneticileriyle yiiz ylize goriisme sikliklar1 az olan

ogretmenlere gére anlamli derecede diisiik oldugu sdylenebilir.
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Ayn1 analiz sonucunda, yoneticileriyle goriigme siklig1 “Cok Nadir” ile “Cogunlukla” ve
“Her Zaman” arasinda; “Bazen” ile “Cogunlukla” ve “Her Zaman” arasinda olan
ogretmenlerin dlgegin “Izolasyon Korkusu” alt boyutundan aldiklar1 puan ortalamalarina
iliskin varyans analizi sonuglar istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Ogretmenlerin
yoneticileriyle yiiz yiize goriisme sikliklar1 fazla olanlarin orgiit icindeki “izolasyon
Korkusu” boyuta iligkin kiiltiirel sessizlik diizeyleri, yoneticileriyle yiiz yiize goériisme

sikliklar1 az olan 6gretmenlere gore anlamli derecede diisiik oldugu sdylenebilir.

Yoneticileriyle goriisme sikligr “Higbir Zaman” ile “Cok Nadir” arasinda; “Cok Nadir”
ile “Cogunlukla” ve “Her Zaman” arasinda ve “Bazen” ile “Her Zaman” arasinda olan
Ogretmenlerin Slgegin biitiiniinden aldiklar1 puan ortalamalarina iliskin varyans analizi
sonuglar istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Ogretmenlerin yéneticileriyle yiiz
yiize goriisme sikliklar1 fazla olanlarin oOrgiit icindeki Orgiitsel sessizlik diizeyleri,
yoneticileriyle yliz ylize goriisme sikliklart az olan 6gretmenlere gore anlamli derecede

diisiik oldugu sdylenebilir.
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BOLUM V

SONUC, TARTISMA VE ONERLERI

5.1 Sonug¢ ve tartisma

Bu boliimde, istatistiksel analizler sonucunda elde edilen sonuglar sunulmaktadir.
Arastirmanin sonuglarina gore ayrica literatiir taramasi ve orglitsel sessizlik tizerine farkl
gortigler ve belirtilen sonuglar, orgiitsel sessizlik, orgiitlerde ortak bir olgudur ve
yoneticiler ve ¢alisanlar i¢in somut bir gergekliktir. Calisanlarin farkli motivasyonlarina
gore sessizlik ortaya c¢ikabilir ve bunun sonucunda galisanlarin fikirleri ve gorisleri
hakkinda bilgi vermeye karar veriyorlar. Ayrica, gegmis arastirmalarin ve bu galismanin
sonucuna dayanarak, okullardaki 6gretmenler arasinda orgiitsel sessizligin var oldugu
sOylenebilir. Diger yandan, bu ¢aligma 6gretmenlerin orgiitsel sessizliklerinin ve onlarin
cinsiyetleri, egitim durumlari, gérev yaptiklar: okul tiirli, mesleki kidemleri, ¢alistiklari
orgiitlerde algiladiklart yonetim tarzi ve calistiklar1 yoneticileriyle yiiz yiize goriisme
sikliklart degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yapilmistir ve sonug olarak
cinsiyet degiskenine gore Ogretmenlerin  Orgiitsel sessizlik algi  puanlan
farklilasmamaktadir. Bagka bir ifade ile bu calismada erkek ve kadin 6gretmenlerin
orgiitsel sessizlik algilarinin degismedigini gostermektedir. Calismada elde edilen sonug,
Sevgin (2015), Unlii ve hamedoglu (2015), Soycan (2010), Nartgiin ve Kartal’in (2013)
yaptigi caligmalarin sonucuyla oOrtismektedir. Deger yandan LePine ve Dyne (
1998), Pinder ve Harlos (2003), Kahveci (2010), Yanik (2012) ve Aliogullar1 (2012)
ilgili calismalarinda, 6gretmenlerin cinsiyet degiskeni ile Orgiitsel sessizlik arasinda
anlamli farklilhik bulmuglardir. Caligmada, 0gretmenlerin goérev yaptiklari okul tiirleri
degiskenine gore oOrgiitsel sessizlik algilarmin degismedigini gostermektedir. Ayrica
egitim durumu degiskenlerine gore Orgiitsel sessizlik algilarinin  degismedigini
gostermektedir ve bu sonug, LePine ve Dyne (1998), Cakici ve Erenler’ in (2010)
yaptig1 calismalarin sonucuyla drtiismemektedir. Ogretmenleri drgiitsel sessizlige iliskin
goriislerini mesleki kidem degiskeni agisindan “Yonetsel ve Orgiitsel Nedenler” ve

“Izolasyon Korkusu” alt boyutlarina gore degerlendirildiginde mesleki kidem yil1 az olan
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ogretmenlerin lehine istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. Yanik (2012) tarafindan
yapilan calismada en yiiksek oOrgiitsel sessizlik algisina 21 ve iizeri gorev yapan
ogretmenlerinin sahip oldugu bulunmustur. Ayrica Kahveci (2010), Soycan (2010), Orug
(2013) ve erenler (2010) ilgili ¢alismalarinda, 6gretmenlerin mesleki kidemlerine gore ile
orgiitsel sessizlik Ol¢egi puan ortalamalari arasinda anlamli farklilik bulmamislardir.
Calismada oOgretmenlerin ¢aligtiklart Orgiitlerde algiladiklar1 yonetim tarzina gore
orgiitsel sessizlik 6l¢egi puan ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik gostermektedir.
Bulgulara gore, otokratik bir yonetim sistemi i¢ginde yonetildigini diisiinen 6gretmenlerin
orgiitsel sessizlik diizeyleri artmaktadir. Ayrica aragtirmada Ogretmenlerin calistiklari
yoneticileriyle yiiz yiize goriisme sikliklarina gore oOrgiitsel sessizlik Olgegi puan

ortalamalar1 arasinda anlamli farklilik géstermektedir.

Analizler sonucunda ulasilan veriler su sekildedir:

e Yapilan calismada, 0gretmenlerin cinsiyet, egitim durumu ve gorev yaptiklari
okul tiirleri gibi degiskenlerine gdre “Yonetsel ve Orgiitsel Nedenler”, “Isle Ilgili
Konular”, “Tecrilbe Eksikligi”, “Izolasyon Korkusu”, “Iliskileri Zedeleme
Korkusu” ve genel anlamda “Orgiitsel Sessizlik” algilarinin degismedigini
gostermektedir.

e Ogretmenlerin mesleki kidemleri “5 yil ve asagis1” ile “21 yil ve iizeri” olan
ogretmenlerin “Yonetsel ve Orgiitsel Nedenler” ve “Izolasyon Korkusu™” alt
boyutlar1 ile 6l¢egin tamamindan alinan puan ortalamalarma iliskin sonuglar
mesleki kidem yili az olan G6gretmenlerin lehine istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur. Ayrica, yaslar1 “5 yil ve asagis1” ile “16-20 y11” olan 6gretmenlerin
de “Izolasyon Korkusu” alt boyutu puan ortalamalarina iliskin sonuglar mesleki
kidem y1il1 az olan 6gretmenlerin lehine istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

e Algiladiklar1 yonetim tarzi “Demokratik” ile “Otokratik” olan &gretmenlerin
Olcegin tiim alt boyutlar1 ile 6lgegin tamamindan aldiklar1 puan ortalamalarina
iliskin analiz sonuglarina gore calistiklar1 6rgiitlerde yonetim tarzini “demokratik™
olarak algilayan 6gretmenlerin orgiitsel sessizlik diizeyleri, ¢aligtiklar orgiitlerde
yonetim tarzin1 “otokratik” olarak algilayan o6gretmenlere gore anlamli derecede

diisiik oldugu soylenebilir. Benzer sekilde, algiladiklar1 yonetim tarzi “Serbest
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Birakicr” ile “Otokratik” olan dgretmenlerin dlgegin tiim alt boyutlar: ile dlgegin
tamamindan aldiklar1 puan ortalamalarina iliskin analiz sonuclarina gore
calistiklar1 Orgiitlerde yonetim tarzin1 “Serbest Birakic1” olarak algilayan
ogretmenlerin Orgiitsel sessizlik diizeyleri, ¢alistiklar1 6rgiitlerde yonetim tarzini
“otokratik™ olarak algilayan &gretmenlere gore anlamli derecede diisiik oldugu
sOylenebilir. Sonug¢ olarak, otokratik bir yonetim sistemi i¢inde yonetildigini
diisiinen 6gretmenlerin orgiitsel sessizlik diizeyleri artmaktadir.

Ogretmenlerin yoneticileriyle yiiz yiize goriisme sikliklar1 fazla olanlarin drgiit
icindeki “Yonetsel ve Orgiitsel Nedenler”, “Isle Ilgili Konular” ve “Izolasyon
Korkusu” boyutlarina iligkin kiiltiirel sessizlik diizeyleri, yoneticileriyle yiiz yiize
goriisme sikliklart az olan 6gretmenlere gore anlamli derecede diisiik oldugu
sOylenebilir. Sonug¢ olarak, Ogretmenlerin yoneticileriyle yliz yiize goriisme
sikliklar1 fazla olanlarin 6rgiit i¢indeki kiiltiirel sessizlik diizeyleri, yoneticileriyle
yiiz ylize goriisme sikliklar1 az olan dgretmenlere gore anlamli derecede diisiik

oldugu soylenebilir.
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5.2 ONERILER

1. Bulgulara gore orgiitsel sessizlik, ¢aliganlarin performansini diisiirmede 6nemli
bir rol oynar. Bu nedenle okullardaki orgiitsel iklimin gii¢clendirilmesi,
Ogretmenlerin  yOneticiler tarafindan elestirilmekten korkmadan yorum

yapabilmeleri ve gerektiginde korku duymadan bilgi vermeleri 6nerilmektedir.

2. Calisanlarin yeni fikirlerini 6nem vermek, onlarin fikirlerinin karar vermede
onemli bir rol oynadigina inanmasini saglar ve bu konuda olumsuz tutum

diizeltilmis olacaktir.

3. Yoneticilerine gilivenen c¢alisanlarin daha gilivenli ve rahat hissettiklerini ifade
ederek, c¢alisan motivasyonunun artmasina neden oldugunu sdylemektedir. Ayrica
caligsanlarin dontistimcii liderlerin oldugu yerde sessizliklerini siirdiirmediklerini
ortaya koymaktadir. Bu nedenle, yoOnetim sisteminin c¢alisanlarin zihinsel

giivenligini saglayacak sekilde olmasi dnerilir.

4. Arastirma bulgularina gore, demokratik ve serbest birakict bir yonetim sistemi
icinde yoOnetildigini diigiinen Ogretmenlerin  Orgiitsel sessizlik  diizeyleri
artmaktadir. Bu nedenle, yoneticiler orgiitsel sessizligi azaltmak igin yonetim

sistemlerini degistirerek yararl bir rol oynayabilir.
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Ek-1: Veri Toplama Araci

LBOLUM/ KiSiSEL BILGi FORMU

EKLER

Cinsiyetiniz ( ) Erkek ( )Kadin
Gorev yaptigmiz okul () Ilkokul () Ortaokul ( )Lise
Ogrenim durumunuz ( )Onlisans () Lisans () Yiksek Lisans () Doktora
Mesleki kideminiz ()15 ( )6-10 ()11-15 () 16-20 () 2lve iizeri
C)rgmummm yonetimi tarzi daha ¢ok? () Demokratik () Otokratik () Serbest Birakici '
Genel olarak isinizle ilgili herhangi bir konu ya da sorun hakkinda () Higbir zaman () Cok nadir ( ) Bazen
)_'_:Snclicilerinizle agik¢a konusabileceginizi diigiinebiliyor musunuz? () Cogunlukla () Her zaman
Uye oldugunuz sendika: () Egitim Bir Sen () Egitim Sen

(_)Tiirk Egitim Sen () Sendikal Uyeligim Yok

11. BOLUM / ORGUTSEL SESSIiZLiK OLCEGI

Liitfen asagidaki ifadelere iliski durumunuza uygun diisen segenegi isaretleyiniz.

—| HICBIR ZAMAN
| COK NADIR

“| BAZEN
| COGUNLUKLA

“|HER ZAMAN

OKULUMUZDA,

1| Yoneticime glivenmedigim i¢in sorunlarimi séylemiyorum.

Yoneticilerin “sézde” ilgileniyor goriinmesi nedeniyle agikga konusmuyorum.

2
3

Yoneticim verdigi sozii tutmadig igin konusmamin gereksiz oldugunu distintiyorum.

4 | Isyerimde agikga konusmayi desteklemeyen bir kiiltiir var.

s | Yoneticilerim agik¢a konusmayi desteklemezler.

6 | Yoneticimin “en iyi ben bilirim tavri” konugsmami anlamsiz kiliyor.

7 | Fikirlerime yoneticilerimin kulak vermeyecegini diistintiyorum.

s | Isin gerektirdigi dogrular ve ilkeler konusunda yoneticilerle uyusmazhik oldugunu diisiiniiyorum.

9 | Acikga konugsmam bir fayda saglamayacak.

Hiyerarsik yapinin kati olmas: fikirlerimi sdylememi engelliyor.

Yoneticimle iliskilerin mesafeli oldugunu diistiniiyorum.

Agikga konusan kisiler haksizliga veya kotii muameleye maruz kaliyorlar.

Agikea konusmak isimi kaybetmeme neden olabilir.

Sorun veya problem bildirdigimde gorev yerim veya pozisyonum degisebilir.

Sorun bildiren kisiler hos karsilanmazlar.

Agikga konusunca yoneticim veya meslektaslarim bana karsi kétii bir tavir i¢inde olabilirler.

Yeni fikir ve oneriler is ytikiimii arttirabilir.

Problem bildirme ya da 6neride bulunmak igin yeterince tecriibem yok.

Is yeri ve isimle ilgili konu ve sorunlar beni degil yonetimi ilgilendirir.

Dile getirdigim konu bilgisizligim ve deneyimsizligimi ortaya gikarabilir.

Bulundugum pozisyon alt kademe oldugundan fikir bildirmem &nemsenmez.

Problem bildirdigimde sorun yaratan/sikayet¢i biri olarak degerlendirilirim.

Sorun bildirmek bana duyulan giiven ve saygiy: azaltabilir.

Yoneticim negatif geri bildirime olumsuz tepki verir.

Sorun bildirdigimde ortaligi karistiran, arabozucu biri olarak degerlendirilirim.

Problemleri anlattigimda iligkilerim zarar goriir.

Agikea konustugumda insanlar beni desteklemeyebilir.

Sorun veya problemlerden bahsettigimde yoneticilerimin hoguna gitmez.
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Ek-2: Anket izinleri

Evrak Tarih ve Sayisi: 29/04/2016-E.5962

T.C
SAKARYA UNIVERSITESI REKTORLUGU
Egitim Bilimleri EnstitUst Midurliigu

Sayr :  81179084/044/
Konu:  Anket Uygulama (Sayed
Hussain HASHIMI)

[LGILI MAKAMA

fgi: Sayed Hussain HASHIMI 28/04/2016 tarihli ve - sayili yazi

IR

Enstitimiiz Egitim Y&netimi ve Denetimi Bilim Dali Yiiksek Lisans 1370Y45009 numarali
6grencisi Sayed Hussain HASHIMI; "Orgiitsel sessizlik Olgegi" ile ilgili anket formlari

hazirlamigtir.

Anket formlar1 Enstitiimiizce incelenmis olup, yasal gerekliligin ilgili okul miidiirliiklerine ait

olmasi ve derslerin aksatilmamasi kaydi ile yapilmasi uygun goriilmiistiir.
Bilgilerinize saygilarimla arz/rica ederim.

Yrd.Dog.Dr. Ozlem CANAN GUNGOREN

Miidiir Yardimcisi

28/04/2016 V.H.K.i E.CORAPCIGIL
28/04/2016 Enst.Sek. H.F. TATAROGLU
Evraki Dogrulamak igin : http://193.140.253.232/envision.Sorgula/[ V=BEOU360AD

Ogrenci isleri Birimi Sakarya Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii 54300

Hendek/Sakarya 27N

Tel:0264 214 2454 Faks:0264 295 7492 i !t' e By

E-Posta :egitim@sakarya.edu.tr Elektronik Ag :www.egitim.sakarya.edu.tr &\1& J-‘ 9000
g o
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v\},amu o, T.C.
F % SERDIVAN KAY MAKAMLIGI
.- L4 .
k j ilge Milli Egitim Miidiirliigii
Say1 :91857542-44-E.5143776 09/05/2016

Konu : Anket Uygulamasi

KAYMAKAMLIK MAKAMINA

figi :Sayed Hussain HASHIMI' nin 02/05/2016 tarihli dilekgesi.

Sakarya Universitesi Egitim Yonetimi ve Denetimi Bilim Dali Yiiksek Lisans
ogrencisi Sayed Hussain HASHIMI' nin flgemiz resmi okullarinda gorev yapan dgretmenlere
yonelik "Orgiitsel Sessizlik Olgegi" konulu anketini uygulama istegi ile ilgili dilekgesi ve
ekleri iligikte sunulmustur.

S6z konusu anketin Ilgemizde bulunan resmi okul Sgretmenlerine uygulanmasi
Miidiirligiimiizce uygun miitalaa edilmekte ise de;

Makamlarinizea da uygun goriilmesi halinde olurlariniza arz ederim.

Nihal ERA}

Sube Miidiirii
Ek: Dilekge ve Ekleri (3 Sayfa)
Uygun goriisle arz ederim.
Ali DERE
ilge Milli Egitim Miidiiri
/ )" [
Q.09 L\
OLUR \ ,
09/05/2016 | |
\ \ A
Bekir DINKIRCI
Vali yardimeisi
Kaymakam V.
{stiklal Mah.2.Cad.No:35 Serdivan/SAKARYA Ayrintih bilgi igin: [jal YAMAN V.HK.i
Elektronik Ag: http:/serdivan.meb.gov.tr/ Tel: (0264) 211 5323
2-posta:967627@meb.k12.tr Faks: (0264) 211 5533
Bu evrak givenli elektronik imza ile imzal . http://evraksorgu.meb.gov.tr adresinden 4534-d21d-310d-b42a-2a56 kodu ile teyit edilebilir.
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OZGECMIS VE ESERLER LiSTESI

Adi ve Soyadi: Sayed Hussain HASHIMI

E-postasi: hussainhashimi95@gmail.com

fletisim: WhatsApp (+90 ) 506 173 32 29

OGRENIM DURUMU

Doktora:

Yiiksek Lisans: Egitim Yonetimi ve Denetimi

Lisans: Egitimsel psikoloji ( psikoloji )

GOREVLER:

miidiirii

Gorev Unvani Gérev Yeri Yil
Afganistan  UNESCO  ulusal | UNESCO Ulusal Komisyonu
komisyonunda egitim departmani | Kabil'deki Ofisi (Afganistan)

2009_2013
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