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Abstract

Organizations, intentionally or unintentionally supporting their employee’s departure to silence behavior,
even though they know the importance of teamwork in order to be successful at the circumstances of global
competition.

In the past, the silence behavior of employee was regarded as compliance or an effort of alignment to the
organization. But lately it is accepted as a reaction to the persons or organization or pull back/give up.

In this study, focus group interview has been preferred among the qualitative research methods on the
faculty members out of professors (prelectors, research assistant, and lecturer) in order to determine the
situations/subjects they keep silent in the institutions they are working, the reasons of being silent and
provide suggestions in order to abate the silence. Data collected by video recording and analyzed while
putting into writing. All data has been content and descriptively analyzed. Nonetheless direct quotations also
placed in such a way as reflecting the original thoughts and points of view.

The opinions of participants about organizational silence have been come under four themes. These are; the
types of faculty member’s remaining silent, the situations and subjects that faculty members remain silent,
the reasons of remaining silent and the effects of faculty members remain silent.

When the data from interview examined, it has been appeared that the silence of faculty members emanates
mostly from organizational culture, especially it has been understood that they choose to remain silent
because they think their thoughts will not be considered because of their low level position.

After interview with faculty members, their suggestions have been summarized as a table. When these
suggestions examined we saw that; managers should consider ideas/suggestions, being more careful at
human relations, making the job descriptions properly, being fair about planning and splitting duties, and the
most important not making discrimination according to academic title, are the points strongly advised by
participants.
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Ozet

Orgitler, kiiresel rekabet sartlari altinda basariya ulasabilmek icin ekip ¢alismasinin dnemini bildikleri halde,
kasith veya kasit olmaksizin galisanlarinin sessiz kalma davranisina yonelmelerini desteklemektedirler.
Gegmiste is gorenlerin sessiz kalma davranisi, 6rgiite uyum saglamak amagh veya itaat olarak kabul edilse
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de, son zamanlarda bu davranigin orgiite veya Kkisilere tepki ya da geri ¢ekilme/vazgegme oldugu kabul
edilmektedir.

Bu galismada, Universitelerde gorev yapan 6gretim Gyesi digindaki 6gretim elemanlarinin (6gretim gorevlisi,
arastirma goérevlisi, okutman) calistiklari kurumda hangi konularda/durumlarda sessiz kaldiklarini,
bulunduklari érgute karsi sessiz kalma nedenleri ile sessiz kalmalarinin etkilerini belilemek ve kurumdaki
sessizligin ortadan kaldiriimasi i¢in oneriler sunmak amaciyla nitel aragstirma yéntemlerinden odak grup
g6rusmesi tercih edilmistir. Gortinti kaydiyla toplanan veriler yaziya dékulerek incelenmistir. Bitln veriler
Uzerinden betimsel ve icerik analizi yapilmistir. Bununla birlikte 6zgin géris ve dusunceleri yansitacak
sekilde dogrudan alintilara da yer verilmistir

Katilimcilarin 6rgltsel sessizlik ile ilgili gorusleri dort ana tema altinda toplanmistir. Bunlar; 6gretim
elemanlarinin sessiz kalma c¢esitleri, 6gretim elemanlarinin sessiz kaldigi durum ve konular, 6gretim
elemanlarinin sessiz kalmalarinin nedenleri ve dégretim elemanlarinin sessiz kalmalarinin etkileri seklindedir.

Gorismeden elde edilen veriler incelendiginde; 6gretim elemanlarinin sessiz kalmalarinin gogunlukla érgit
kiltirinden kaynaklandigi, 6zellikle de pozisyonlarinin alt kademede yer almasindan dolayi bildirecekleri
fikirlerin Gnemsenmeyecedi dislincesiyle sessiz kalmayi tercih ettikleri anlasiimistir.

Ogretim elemanlari ile yapilan gériisme sonrasinda onlardan gelen éneriler tablo yardimi ile dzetlenmistir.
Oneriler incelendiginde katilimcilar; yéneticilerin dneri ve fikirlere dnem vermesi, insan iligkilerine dikkat
edilmesi, is taniminin dogru yapilmasi, gorev planlanmasi ve dagitiminin adaletli olmasi ve en dnemlisi de
akademik unvana goére ayrim yapilmamasi gerektigi noktalarinda ortak goéris bildirmiglerdir.

Anahtar Kelimeler: Ogretim elemanlari, Giniversite, érgiit, rgitsel sessizlik

1.GIRIS

Rekabet sartlari, organizasyon cgalisanlarinin karar sireglerine daha fazla katilimalari, bu sirecin her
asamasinda gorislerini dile getirmeleri, 6neri getirmeleri, getirilen Onerileri tartismalari ve agik bir iletisim,
ekip uyumu ve grup dayanismasi iginde organizasyonun amaglari dogrultusunda c¢alismalari yéniinde bir
egilimin énemini 6n plana ¢ikarmistir. Ancak uygulamada bu her zaman mimkuin olmamaktadir. Calisanlarin
bir kismi, érgutiin amaglarinin gerceklesmesine katki saglayacak samimi disince, bilgi ve goérislerini bilerek
ifade etmeyip sessiz kalmaktadir. Calisanlar, 6rgit icindeki bazi uygulamalarin yanhs oldugunu, sonuglarin
olumsuz olacagini distindigu halde bunu sdylemekten bilingli olarak imtina etmektedir. Bu anlamda 6rguitsel
sessizlik bilingli, kasith ve amacli bir davranis olarak ele alinmaktadir (Kogel ,2014: 537; Antinéz ve Cdp,
2012). Calisanlarin bdyle bir davranis gostermelerinin kendilerine iliskin bireysel, cevrelerine iliskin sosyal
veya organizasyona iliskin 6rgltsel nedenleri olabilir. Ancak sonu¢ olarak bu elemanlarin goérus ve
bilgilerinden yararlanma imkani ortadan kalkmaktadir.

Morrison ve Milliken’in (2000) populerlestirdigi ‘érgiitsel sessizlik’ terimi, 6rgutin karsi karsiya kaldigi
problemler hakkinda, kolektif diizeyde ¢ok az sey yapma ya da ¢ok az konusma olgusu olarak ifade
edilmektedir. Bagheri, Zarei ve Aeen’e (2012) gore oOrgutsel sessizlik; isgérenlerin, bir pargasi olduklari érgit
icin yararh olabilecek bilgileri, isteyerek veya istemeyerek kendilerine saklamalari durumunu ifade eder
(Bagheri, v.d. 2012). Arastirmacilar, is goéren sessizligini “degisimi etkileyebilme veya duzeltebilme
yeteneginde oldugu algilanan insanlara, érgutsel durumlara iliskin konularda, kisinin davranissal, bilissel
ve/veya duygusal degerlendirmeleri hakkindaki samimi dislncelerini esirgemesi” olarak tanimlamaktadirlar
(Cakici, 2008:118).

Nurullah Geng’e gore, bizim kiltirimuzde, siir ve edebiyatimizda bu kavram ¢ok eskiden beri mevcut olup,
cok iyi bilinen bir seyle ilgili olarak, hi¢ bilinmiyormus gibi davranildigi ve sessiz kalindid1 veya edebi
sanatlarda incelik gostermek, nikte yapmak amaciyla abartili sorularin soruldugu, “tecahil-i arifane” olarak
gunluk dilde ifadesinde bulunmaktadir (Kogel,2014:537).

Hans Christian Anderson’un Ciplak Kral Masali, organizasyonlara uyarlandiginda masaldaki kurgunun
gercek hayat iginde gecerli oldugu goériilmektedir. Bilinen gergekleri kimse ifade etmemeye c¢alismaktadir.

CEO’nun c¢iplak oldugu bir sirket digtinin. CEO’nun giysilerinin olmadigini ona bakan herkes bu durumu
goérmektedir. Yine de galisanlar bunu asla ifade etmemektedirler. Hatta bazi ¢alisanlar CEO’nun giyimini
ovip, iltifat etmektedir. CEO, g¢alisanlarin giyim konusunda kendi zevkini kabul ettikleri gergegi ile gurur
duymakta ancak giyim zevkinin mikemmel olmadigini sdylemeye curet eden veya ona tuhaf bir sekilde
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bakan sorun cikaricilari kolayca kovmaktadir. Ama dikkat edilmesi gereken, c¢alisanlarin kér olmadigi ve
kapali kapi arkasinda ve gizli fisiltilarla liderlerinin ¢iplakli§i konusunda konusuyor olmalaridir. Hepsi agikga
bilmektedir ki CEO c¢iplaktir fakat yalnizca aptallar veya naif (deneyimsiz) olanlar toplum icerisinde
konusmaya curet etmektedir (Morrison, Milliken, 2000:706).

Calisanlar sessiz kalma kararini bireysel olarak vermelerine ragmen, sessiz kalmalarini cesaretlendiren
faktorler farkhdir. Calisanlar bir érgite katildiklari zaman oyunun kurallarini 6grenmeye ihtiyag duyarlar.
Guven hissi icin sessiz kalmaya gerek yoktur. Calisanlar sadece kendi deneyimleri sonucunda degil diger
calisanlarla ile yaptiklari gérismeler sonucunda da sessiz kalmayi 6greniyorlar. Calisanlarin birgodu sorunlar
hakkinda sessiz kalirken tek baslarina olmadiklarini disinuyorlar. Bu sonuglar sessizligin ¢cogunlukla ortak
bir olgu oldugunu akla getiriyor (Milliken, vd. 2003:716). Morrison ve Milliken (2003) tarafindan gelistirilen
organizasyonel sessizlikle ilgili teorik modelde, sessizlik iklimine neden olan (¢ faktér 6ne strdlmugstir:
Organizasyonel yapi ve politikalar, yonetsel pratikler ve galisanlar ve Ust diizey yoneticiler arasindaki
demografik (yas, cinsiyet, irk, etnik koéken) farklilik derecesi. Boyle bir iklim calisanlari, esitsizlikler,
adaletsizlikler karsisinda bile sikayetci bir ¢calisan olarak gorilmek, saygl ve gliven kaybina ugramak, isten
atilma, terfi edememe gibi korkular sessiz kalma egilimine itmektedir (S6zen vd.,2009:405).

is gérenler, o6rgit performansini etkiledigi, degisim, yaraticilik ve ilerlemenin kaynadi oldugu kabul
edilmektedir. Yeni yonetsel teknikler, elemanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini strekli gelistirme ve bundan
fayda yaratma amacina doénuktir. Modern organizasyonlar; is gorenlerini igyeri kararlarina katma,
yetkilendirme, glglendirme gibi gesitli uygulamalari harekete gecirmektedir. Ancak yapilan arastirmalar
(Premeaux ve Bedeian, 2001:1543), is gorenlerin, acikga konusmayr riskli bir durum olarak
degerlendirdiklerini ortaya koymaktadir. Yazinda sessiz kalma tercihini etkileyen nedenler; érgitsel, yonetsel
ve bireysel faktorlerle (Pinder ve Harlos 2001:345) acgiklanmaya calisiimaktadir. Arastirmacilara gore sessiz
kalmada; sikayetci biri olarak gorllmek, saygli ve guven kaybina ugramak, iligskilere zarar vermek, isten
atiimak, terfi edememek gibi korkular ile acikga konusmanin fayda etmeyecedi inanci temel rol
oynamaktadir. Bowen ve Blackmon'a gore (2003:1394) kisinin, grup Uyeleri tarafindan destek gorip
gormeyecegine iligkin algisi da sessizlik tercihinde etkili olmaktadir (Cakici, 2008:118).

Sessiz kalmanin 6rgit ve is gorenlere olumsuz yansimalari bulunmaktadir. Sessizligin 6rgitsel sonuglari;
c¢alisanlarin fikri katkilarinin kullanilamamasi, sorunlarin hasiraltt edilmesi, olumsuz geribildirimden
kaginilimasi, bilgilerin filtrelenmesi ve sorunlar karsisinda tepkisiz kalinmasi seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu
gibi davraniglar saglikli karar almayi, ilerleme/gelismeyi ve performans artisini engelleyebilmektedir
(Morrison ve Milliken, 2000:708). Sessizligin is gorenler Uzerindeki olumsuz sonuglari ise bireyin isyeriyle
ilgili sorun ve endiselerini agikga konusmakta gligsiiz oldugunu hissetmesi, 6rglte baghlik, aidiyet, glven,
takdir ve destek duygusunda azalma, is doyumu saglayamama, isten ayriima istegi seklinde ortaya
cikmaktadir. Ayrica bildigi ve iyi oldugu konularda sessiz kalmak caligsanlara 1zdirap verebilmekte, acizlik
duygusu yasamalarina ve kendilerini degersiz hissetmelerine neden olabilmektedir (Milliken ve Morrison,
2003:1565).Buna stres ve motivasyon kaybi da eklemek gerekir (Cakici, 2008:119).

Calisan sessizligi farkli konulari ( takim verimliligi ve Uretkenligine iliskin konular; is yerindeki davraniglara
iliskin kisisel haksizliklar, etik digi davranislara iligkin endiseler vb. gibi) kapsamaktadir; ayrica farkl kisiler
yer almaktadir (orta kademe yoneticiler, Ust yonetim vb.) ve farkli hedeflere yoneliktir (is arkadasi, yonetici,
dis paydaslar vb.). Bu baglamda kiginin sessizligi konuya ve hedef dinleyiciye goére farklihk gosterecektir.
Ornegin bir calisan bazi konularda (iyilestirme igin dneri vermek gibi) sessiz kalmayi secerken, bazi
konularda (isyerindeki yasadigi aktiviteler gibi) sessiz kalmayacaktir ve bazi kisilerden (6rnegin kidemli
mudirden) bilgi saklarken, digerleri (6rnegin meslektaslar) ile paylasacaktir (Tangirala ve Ramanujam,
2008:38).

is gorenlerin érgit icindeki belirli konu ve sorunlari bildigi halde (stleriyle gergegi konusmadiklari geliskisi,
sessizlik konusunu arastirmaya deger kilmaktadir. Son yillarda gelisen formel ses ¢ikarma mekanizmalari
(acik kapi politikalari, éneri ve sikayet sistemleri gibi), resmi ortamlarda ses ¢ikartma firsatlari (toplantilar
gibi) ve kendiliginden olan anlik, ylz yize yakalanabilen informel ortamlar agik¢a konusma firsatlar olarak
gorulebilir. Bunlar, yetkililere ulasmanin akla gelebilecek yollaridir. Ancak yukarida belirtilen nedenlerden
dolay! is gorenler, cogu zaman sessiz kalmayi tercih edebilmektedir. Bu tercih kolektif hale gelmisse,
kurumsal olarak olumsuz etkilenebilmektedir (Cakici, 2008:119).

2.ARASTIRMANIN AMACI VE YONTEMi
2.1 Arastirmanin Amaci

Bu calisma, Universitelerde gorev yapan 6gretim Uyesi digindaki 6gretim elemanlarinin (6gretim gorevlisi,
okutman, arastirma gorevlisi) ¢calistiklari kurumda hangi durumlarda ve neden sessiz kaldiklarini belirlemek
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icin yapiimistir ve organizasyondaki sessizlijin ortadan kaldiriimasi igin éneriler sunmaktadir. Calisma
ozellikle fikirlerini 6zglr bir sekilde ifade edebilme 6zellijine sahip oldugu disinilen akademisyenler
Uzerinde uygulanmistir. Yliksekogretim kurumu olan ve ayni zamanda Ust dizey bilimsel arastirma ve
gelistirme birimlerinden olusan Universitelerde &6gretim elemanlarinin sessiz kalmamasi gereklidir aksi
takdirde Universitelerin degisim ve gelisim sureci olduk¢a yavaslayacak ve hem 6gretim elemani hem de
Universitenin kurum imaji olumsuz ydnde etkilenecektir. Ayni zaman da dislncelerini dile getirmeyen
calisanlar Universitelerin 6ninde engel olusturabilecektir.

2.2 Arastirmanin Yontemi

Calismada nitel arastirma yontemi kullaniimistir. Nitel arastirmalar, arastirma yapilan ya da yapilmasi
planlanan kigilerin sahip olduklari deneyimlerinden dogan anlamlarin sistematik olarak incelenebilmesinde
tercih edilen bir tekniktir (Ekiz, 2009). Nitel arastirma tekniklerinin 6ne ¢ikan 6zellikleri dodal ortama duyarlilik
saglamasi, arastirmacinin katihmci roli olmasi, butlincul bir yaklagsima sahip olmasi, algilarin ortaya
konmasini saglamasi, arastirma deseninde esnekligi olmasi ve timevarimci bir analize sahip olmasidir
(Yidirnm ve Simsek, 2013:47). Bu calismada 6gretim elemanlarinin ¢ahstiklari kurumda hangi durumlarda
sessiz kaldiklari, bunun nedenlerini ve kurumu nasil etkiledigini ortaya koymak amaclandigi icin nitel
arastirma desenlerinden durum calismasi tercih edilmistir. Durum c¢alismasi, bir duruma iliskin etkenlerin
batlncul bir yaklagimla arastiriimasi ile bunlarin ilgili durumu nasil etkiledikleri ve ilgili durumdan nasil
etkilendikleri Gizerine odaklanmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2013:83).

Calisma grubu 2014-2015 egitim-6gretim yilinda bir devlet Universitesinde gorev yapan 7 0Ogretim
elemanindan olusmaktadir. Daha 6nce yapilan galismalarda Universitelerde 6gretim elemanlarinin daha ¢ok
sessiz kaldigi, 6zellikle de 6gretim gorevlisi, okutman ve arastirma gorevlilerinin sessiz kalma dizeylerinin
daha yuksek olmasi (Alparslan, 2010; Cakici, 2008) sonucundan dolayr bu ¢alismada g¢alisma grubuna
sadece Ogretim gorevlisi ve arastirma gorevlileri dahil edilmistir. Arastirmada, calismanin amacina bagl
olarak zengin bilgiye sahip oldugu dusdnulen durumlarin derinlemesine arastiriimasina olanak veren
(Buyukozturk, vd. 2010) amagli érnekleme yodntemlerinden 6lgit érnekleme kullaniimistir. Bu ¢alismada;
¢alisma grubuna, yOneticilerine veya calistiklari kuruma kargi sessiz kalma davranigi gosterip gostermedikleri
dikkate alinarak 6gretim elemanlari segilmistir.

Yapilan bu calismada veriler yari yapilandiniimis gérisme teknigiyle toplanmistir. Bu ydntem ne tam
yapilandiriimig gérismeler kadar kati ne de yapilandiriimamis gérismeler kadar esnektir; iki u¢ arasinda yer
almaktadir. Aragtirmaya esneklik sagladigi icin yari yapilandiriimis goérisme teknigi kullaniimistir. Uygulama
7 6gretim elemani ile bizzat arastirmacilar tarafindan yapiimistir. Onceden randevu alinarak gériisme saati
belirlenmis ve goérisme ortaminin diizgin olmasina dikkat edilmistir. Gérisme yapilacak kisilerden gerekli
izin alindiktan sonra goérunti kayit cihazi (video) kullanilip veriler toplaniimistir. Her bir katilimciya ayri bir
kod verilmigtir.

Katilimcilara verilen kodlamalar; Ogr 1, Ars 1, 6gretim elemaninin kodunu; K, kadin, E, erkek égretim
elemanini; 6gretim elemaninin galigtigi Universitedeki kidemini 2,3 vs. Ogr. (Ogretim Gorevlisi), Ars.
(Arastirma Gorevlisi), 6gretim elemanlarinin unvanini tanimlamistir. Her katiimer A,B,C,D,E,F,G seklinde
kodlanmigtir.

Goruntu kaydiyla toplanan veriler yaziya dokilerek incelenmistir. Buttin veriler Uzerinden betimsel ve igerik
analizi yapilmigtir. Bununla birlikte 6zgtin géris ve distnceleri yansitacak sekilde dogrudan alintilara da yer
verilmigtir. Bunlar arastirma verilerinin gecerlik ve glvenirligini artiracak uygulamalar olarak kabul edilebilir.
Bu arastirmada odak grup yoluyla elde edilen veriler, igerik analizi ydntemiyle incelenmis ve yorumlanmistir.

Calismaya katilan 6gretim elemanlarinin demografik 6zellikleri Tablo 1°de verilmigtir.

Tablo 1. Calisma Grubunun Demografik Ozellikleri

Cinsiyet
Kadin | Erkek | Toplam
Ogretim Gérevlisi 2 2
Unvan Arastirma Gorevlisi 2 2 4
Arastirma Gérevlisi Dr. |1 1
Mesleki Kidem [~ 2 2 4
4-6 yil 3 3

Tablo 1 incelendiginde ¢alisma grubunun 5 kadin, 2 erkek égretim elemanindan olustugu, 4 égretim elemanin
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0-3, 3 6gretim elamanini da 4-6 yil arasi mesleki kideme sahip oldugu, 2 &gretim gorevlisi, 4 arastirma
gorevlisi ve 1arastirma gorevlisi doktorun ¢alisma grubuna dahil edildigi gorilmektedir.

3.BULGULAR

Katihmcilarin 6rgitsel sessizlik ile ilgili gorisleri doért ana tema altinda toplanmistir. Bunlar; 6gretim
elemanlarinin sessiz kalma cesitleri, 6gretim elemanlarinin sessiz kaldigi durum ve konular, 6gretim
elemanlarinin sessiz kalmalarinin nedenleri ve 6gretim elemanlarinin sessiz kalmalarinin etkileri seklindedir.
Bu boélimde katilimcilarin dislnceleri tablolarla 6zetlenmis ve alintilara yer verilmistir.

Gorismeden elde edilen veriler incelendiginde 6gretim elemanlarinin sessiz kalmalarinin genellikle 6rgit
kalturdnin ve pozisyonlarinin alt kademede yer almasindan kaynakli fikir bildirmelerinin énemsenmeyecegi
dUsuncesine dayandidini belirtmiglerdir.

Ogretim elemanlarinin galistiklari kurumda sessiz kalma sebepleri 5 kategori altinda ele alinmistir. ilk olarak
yoneticilerin Kisiligi, tutumu ve iletisim 6zelliklerinden olusan ydnetsel sebepler ile 6rgut iklimi, kiltira ve
hiyerarsik yapilanma gibi konulari igeren 6rgitsel sebepler icerisinde degerlendirilmistir. Sirasiyla isle ilgili
konular, tecriibe eksiligi, izolasyon korkusu, iliskileri zedeleme korkusu basligi altinda ele alinmistir.

Tablo 2. Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Nedenleri

Orgutsel Sessizlik Nedenleri A B C D E |F|G
Yoneticilerin ,“S6zde” ilgileniyor gorilmesi nedeniyle x
acikga konusmuyorum.
Ydneticim verdigi s6zU tutmadigi igin konusmamin x X X
gereksiz oldugunu distniyorum.
is yerimde agikga konusmayi desteklemeyen bir " X x x . < | x
kaltar vardir.
Yodneticilerim agikga konusmayi desteklemezler. X X X X
Yo6neticimin ,“en iyi ben bilirim tavr” konugsmami x
anlamsiz kiliyor.
Yonetsel | Acikga konusmami saglayacak bigimsel bir
ve mekanizma yok. Fikirlerime ydneticilerimin kulak X X X
Orgiitsel | vermeyecegini dusiiniiyorum.
Nedenler |isin/meslegin gerektirdigi dogrular ve ilkeler
konusunda ydneticilerle uyusmazlik oldugunu
dustiniyorum
Acik¢a konugsmam bir fayda saglamayacak. X X X
Hiyerarsik yapinin kati olmasi fikirlerimi séylememi X
engelliyor.
Yoneticimle iliskilerin mesafeli oldugunu X X
distniyorum.
Acikca konusan kisiler haksizliga veya kot X
muameleye maruz kaliyorlar
Sorun veya problem bildirdigimde gérev yerim veya X
pozisyonum degisebilir.
isle ilgili Sorun bildiren kisiler hos karsilanmazlar. X X
Konular | Agikga konusunca yoneticim veya meslektaslarim X
bana karsi kétu bir tavir icinde olabilirler.
Yeni fikir ve dneriler is yukima arttirabilir. X X X
Tecrube | Bulundugum pozisyon alt kademe oldugundan fikir " X X X "
Eksikligi |bildirmem énemsenmez.
izolasyon | Problem bildirdiginde sorun yaratan/sikayetci biri
Korkusu | olarak degerlendirilirim. X X X
) Problemleri anlattigimda iligkilerim zarar gorar. X X X
lligkileri | Agikca konustugumda insanlar beni
Zedeleme | desteklenmeyebilir. X
Korkusu [Sorun veya problemlerden bahsettigimde « «
yoneticilerimin hoguna gitmez.
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Tablo 2 incelendiginde goérismeye katillan &gretim elemanlarinin ¢ogunlukla ©rgit kiltirinden ve
bulunduklar pozisyondan kaynakli olarak sessizlik davranisi sergilediklerini belirtmislerdir. Ayrica ¢alisanlar
is yuklerinin artmamasi, yoneticilerinden alacaklari olumsuz tepkilerden ve izolasyon korkusundan
etkilendikleri ortaya ¢gikmistir.

(Ogr 1. K. 4Y.): “Asiri is yiikii oldugu icin kapasitemin altinda galisiyorum égrencilerime ve derslerime
gerekli olan zamani ayirramiyorum bende sessiz kalarak is yUkiumu azaltmaya
calisiyorum........ Sorunlu biri gibi gériinmemek i¢in sessiz kaliyorum

(Ogr 2. K. 4Y) “ Beni ilgilendirmeyen konularda, dogrudan etkilenmedigim konularda, konustugum
zaman basima ekstradan bir is gelecegini bildigim konularda ya da bir sey soyledigimde birileri
kirllacaksa susarim sessiz kalmayl tercih ederim. Ayni zamanda ses c¢ikardigimizda farkl
algilanmamak igin sessiz kalirm....... iliskilerimi zedelemekten korkuyorum”.

(Ars.Dr 1. K. 8Y.): “Bir bayan olarak farkli algilanmamak icin cogu zaman sessiz kaliyorum ve ¢unki
ses cikarttigimizda farkh algilaniyoruz 6zellikle de bayan oldugumuz icin sorunlu bir bayan olarak
algilaniyoruz.”

(Ars 3. K. 1Y.), (Ars 5. K. 3Y.), (Ars 4. E. 1Y.): “idarecilerin akademik kariyerin baglangicinda olan
bizlerin goéris ve Onerilerine fazla 6nem vermemektedir’......... Bizi kiguk disurict tarz da
konusmaktadirlar”............ Ogretim lyesi olanlara daha toleranshi davraniimaktadir fakat
incelendiginde belki bizim yayinlarimiz daha ¢ok ¢ikacaktir.”

Tablo 3. Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalmalarinin Etkileri

A|B|C|D|E

Dedikodunun artmasi X | X

X [X X |7

X
Baglilhk azalir X
Verimlilik azalir X

is yavaslatma X

is ylikiniin artmasi

x
x
x

Kurumsal imaj olumsuz etkilenmektedir X | X | X | x| X X

Orgutte huzursuz bir ortam olugmaktadir X

Degerli insanlarin veya fikirlerin kaybolmasi X

Motivasyon dismektedir X | X

Asiri is yiku nedeniyle kapasitenin altinda calisma

Bolum isleri artigi igin kendi isinin yapilamamasi

is tatminin azalmasi X | X | X X

Orgiite gliven azalir X | x X

Sahte gulicikler artar X X

Aile hayati etkilenmektedir

Gorasme yapilan 6gretim elemanlarinin 6rgit igerisinde sessiz kalmalarinin etkileri Tablo 3'te 6zetlenmistir.
Sessizligin etkileri olumlu ve olumsuz olmak Uzere 2 kategori altinda incelenmistir.

Bazi 6gretim elemanlar sessiz kaldiginda bunun 6rgute ve kendilerine az da olsa olumlu katkilari oldugunu
belirtmiglerdir. Bu kapsamda gorisler su sekildedir:

(Ogr. 2.K.4Y.): “Insani iligkilerin benim icin gok énemli oldugunu diisiiniiyorum. Fikrimi Snemsemeyen
bir yonetici ile bile sessiz kalarak zitlasmaya gitmiyorum, tepkimi goéstermiyorum. Bu iligkileri gegici
olsa bile yipratmiyor.”

(Ogr 2. K. 4Y.): “Sessiz kalanin bagi agrimiyor. Kendimi ¢ok éne c¢ikarmayarak bana is verimesini
onluyorum”

Ogretim elemanlarinin gérisleri incelendiginde ozellikle insani iligkilerin yipranmamasi seklinde ve is
yukinin artmamasi bireysel agidan olumlu etkilerinin oldugunu, belirtmislerdir. Ogretim elemanlari sessiz
kalmalarinin bireysel ve kurumsal agidan olumsuz etkilerinin olumlulara kiyasla daha fazla oldugunu dile
getirmiglerdir. Uzun vadede bu sessizligin daha biylk sorunlara neden olabilecedi sdylenebilir. Bu konudaki
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gorisler su sekildedir:

(Ogr.1. K. 4Y.): “Asirl is yikimin artmasi, motivasyonumu diismesine, is tatminin azalmasina sebep
oluyor ve kapasitemin altinda calistigimi distiniyorum ve akademik ¢alisma yapamiyorum..., Orglte
bagliligim azaliyor ve adalet ve given problemi yagiyorum”

(Ogr. 2. K, 4 Y.): “Sessiz kalmamin bir olumsuz tarafi kargidaki insanlarin beni bir sey bilmedigimden
sessiz kaldigimi diusinmeleridir.”

(Ars 5. K. 3Y): “Bizim gibi geng¢ insanlarin yeni fikirlerinden yararlanamiyorlar. Clnkt onlardan daha
farkli dusinuyoruz. ...Yenilikleri takip etme ve bunu gergeklestirme anlaminda gencleri daha 6nde
g6riyorum. Yalniz sessiz kalmamiz ya da birakilmamiz durumunda bunlarin higbirinden kurumumuz
yararlanmayacaktir. Kurumun vyararina olacak bircok Oneriyi ben kendime saklarim. Bunlardan
yonetimin mahrum kaldigini disiniyorum. ...Ayrica kurum igerisinde bilgilerin hizli bir sekilde
yayllmasini engelleyecek”

(Arg 5. K. 3Y),(Ogr 1. K. 4Y.),(Ars dr 1. K. 6Y): “Ozellikle isi bilip yapmamak, bir fikir olup da
soylememek bilim yuvasi olan Universitelerde olmamasi gereken durumlardir. Bu kuruma zarar
verecektir. ...Sessizligin insanlari dedikoduya ittigini disindyorum.”

(Ars dr 1. K. 6Y): “Kendimi huzursuz hissederim”
(Ars 4. E.1Y):“Aile hayatimiz etkilenmektedir veya 6grencilere olumsuz yonde yansimaktayiz”
(Ars 2. E.2Y):*Kurumdan ayrilmalara ve olumsuz sonuglara sebep olmaktadir”

Ogretim elemanlar! ile yapilan gériisme sonrasinda onlardan gelen dneriler Tablo 4’te bir araya getirilmistir.
Tablo 4 incelendiginde katilimcilarin yOneticilerin 6neri/ fikirlere 6nem vermesi, insan iligkilerine dikkate
edilmesi ve is taniminin yapilmasi planlanmasi ve dagitiminin adaletli olmasi ve en dnemlisi akademik
Unvana gore ayrim yapilmamasi gerektigi fikrinde ortak goris bildirmiglerdir.

Tablo 4. Ogretim Elemanlarinin Onerileri

A|/B|C|D|E|F|G
Fikirler / 6neriler dikkate alinmali X | x| x| x| x| x|Xx
Acik iletisim ikliminin olusturulmall X X
Yoneticilerin daha geng ve deneyimli insanlardan olusturulmal X | X
Yoneticiler gegici olduklarinin farkinda olmali X
Calisanlar cesur olmali X
insan iliskilerine dnem verilmeli X | X | X | X | x| x| X
Orgut kiltrG degistirilmeli X | x
Adil is tanimi, planlamasi ve dagitiminin yapiimali X | X[ x| X | X | x| X
Yoneticiler calisanlarin neden sessiz kaldigini arastirmali X X
Pasif olan ¢alisanlari aktiflestirmeye calisiimali X
Akademik Gnvana gdre ayrim yapiimamal X | X | x| x|X X
Seffaf bir yonetim tarzi benimsenmeli X X

(Ars 5. K. 3Y):“Herkesin kendine gore kuruma katki saglayacagi bir 6zelligi var, bir enerijisi, bilgisi,
tecrubesi var. Sessiz kalindigi takdirde bu enerji yok olacaktir. Kurumda sinerji olusumunu engelleyecektir.
Bu ige kapaniklik sorunlarin ¢ozilmeden blylimesine sebep olabilir. Belki o onda sdylense kolaylikla
¢Ozilebilecek bir sorun zaman gectikge iginden ¢ikilmaz bir hal alabilir. Bu da kurumun isini aksatir.”

4. TARTISMA, SONUG VE ONERILER

Universitelerin basarisini, son ylzyilin dinamik yapisinda rekabet avantajini siirdirebilir hale getirmek icin
6nemli bir rol oynamaktadir. Bu basgarili yapiy1 saglayacak en etkili unsur galisanlardir. Orgiitsel sessizlik,
érgitsel davranis galismalarina son dénemlerde konu olmaya baslamis bir kavramdir. Orgiitsel sessizligin
yaygin bir davranis halini aldigi kurumlarda, iste iyilestirmeyi saglayacak veya aksakliklari 6nleyecek yeni
fikirler olusamayacak ve bu durum karar alma mekanizmasinin etkin bir sekilde iletiememesine neden
olacaktir. Orgltin aldi§i kararlarda sessiz kalarak bir katkida bulunamayan calisanin is motivasyonu
azalacagi gibi ¢alisanlar alinan kararlari daha az sahiplenecektir. Bu c¢alisma da galisanlarin fikir Gretmesi
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ve Urettikleri fikirleri kurumlarina ve topluma vyarar saglamasi maksadiyla paylagsmasi beklenen
Universitelerde sessizlik davranisi, sessizlige etkili olan faktorleri ve bunun kisiye ve Universitelerine olan
etkilerini belirlenmesi amaglanmistir.

Ogretim elemanlarindan gelen goérisler incelendiginde érgiit kiiltiiriiniin onlarin sessiz kalmalarinda bir etken
oldugu gérilmektedir. Literatiirde calisanlarin sessizlik davraniglarinin nedenleri, hangi konularda sessiz
kaldiklari ve sessizligin ¢alisanlara ve érgitlere etkisi gibi konularda arastirmalar yapilmistir. Cakici (2010)
calismasinda kdlturel normlarin, hem caligan sessizligi Gzerinde hem de érgutlerde sessizlik iklimini gelistiren
ybnetsel inanglarin olusmasinda etkili olabilecegini, Morrison ve Milliken (2000) ulusal kultirel normlarin,
caligsanlarin érgutleri hakkinda fikir, bilgi ve géruglerini esirgemelerini etkileyebilecedini, Demir (2010:578)
ve Acaray vd. (2015:147) orgutsel sessizligin orgit kiltirindn bir parcasi olarak ortaya c¢ikabilecegini ifade
etmislerdir. Bu baglamda yapilan galisma, yerli ve yabanci literatirde 6rgit kultirindn orgitsel sessizlik
Uzerinde etkisini arastiran calismalardan birisidir. Calisma, calisanlarin orgitsel sessizlikleri Uzerine
etkilerine iligkin ortaya konulan sonuglar literatlire katki saglayacaktir.

Calismada oOgretim elemanlari bulunduklari pozisyonlarin alt kademe olmasi ve bu sebeple fikir ve
dnerilerinin ®nemsenmeyecegini ifade etmislerdir. isgérenin kendine giivenini etkileyen énemli etkenlerden
biri de is tecribesi ve cgalistigi Orgut icinde ne kadar kidemli oldugudur (Cakici 2008:119; Deter &
Edmondson 2005:406). Milliken ve digerleri (2003) yaptiklari ¢alismada, katilimcilarin %30,5’inin tecribe ve
kidem eksikligi nedeniyle kendilerine tam olarak glvenemediklerini ve bu nedenle sessiz kalmay tercih
ettiklerini bulmuglardir. Ozgan ve Kiilekgi (2012:42), égretim elemanlarinin sessiz kalma nedenlerini
belirlemek amaciyla yaptigi goérismelerde, 6zellikle kendine giveni disik 6gretim elemanlarinin sessiz
kalma egiliminde oldugunu ortaya ¢ikarmislardir. Yapilan bu ¢alismada benzer sonuglar elde etmisgtir.

Ogretim elemanlari, yéneticilerinden kaynaklanan sebeplerden dolayl sessiz kaldiklarini belirtmiglerdir.
Yodneticilerinin tutumlari, iletisim tarzlari, onlara kargi davranis tarzlarinin kendilerini sessiz kalmaya ittigini
ifade etmislerdir. Katilimcilara gore yoneticilerin tutum ve davranislari sessiz kalmalarinda 6nemli bir
etkendir. Ozellikle gériis ve énerilerinin ydneticileri tarafindan 6nemsenmemesi ve bunun bir 6rgiit kiltiirii
seklinde devam ettirilmesi 6gretim elemanlarini sessizlige yoénelttigi séylenebilir. Ogretim elemanlarinin
goruslerine goére tam anlamiyla bir gérev tanimlarinin olmamasi ve s6zlesmeli olmalarinin en énemli bir
etken oldugunu belirtmiglerdir.

Sessizligin hem 6gretim elemanlari Gzerinde hem de Universitelere olumlu ve olumsuz yansimalari ortaya
cikmaktadir. Ogretim elemanlarinin gorusleri incelendiginde sessizligin olumlu sonuglarinin gegici oldugu
ortaya cikmaktadir. Bireysel agidan olumsuz sonuglar incelendiginde, dedikodunun artmasi, is yukinin
artmasi, asiri is yukinde kaynakli kapasitenin altinda g¢alisiimasi, 6rgite glivenin azalmasi, 6zel hayatin
olumsuz etkilenmesi, psikolojik sorunlar yagsamalari, motivasyonlarinin azalmasi; ¢aligilan kurum acgisindan
dedikodularin artmasi, kurumsal imajin zedelenmesi, iyi fikirlerin dile getiriimemesi sonucu Universitenin
kendini gelistirememesi gibi 6rglitsel agidan olumsuz etkilerin oldugunu ifade etmiglerdir.

Sessizligin isgdrenler Uzerindeki olumsuz sonuglari, bireyin igyeri ile ilgili sorun ve endigelerini acikca
konusmakta gugsiz oldugunu hissetmesi, érgite baglilik, guven, takdir ve destek duygusunda azalma, is
doyumu saglayamama, isten ayrilma istegi seklinde ortaya gikmaktadir. Ayrica bildigi ve iyi oldugu konularda
sessiz kalmak, galisanlara izdirap verebilmekte ve kendilerini dedersiz hissetmelerine neden olabilmektedir
(Detert ve Edmondson, 2005:5; Milliken ve Morrison, 2003:22). Buna stres ve motivasyon kaybi da
eklenebilir (Cakici, 2008:119). Sessiz kalmanin 6rgut ve isgorenlere olumsuz yansimalari s6z konusudur.
Sessizligin orgltsel sonuglari c¢alisanlarin fikri katkilarinin degderlendirilememesi, sorunlarin ‘simenalti
edilmesi’, olumsuz geri bildirimden kaginilmasi, sabotaj, bilginin istendigi kadarinin paylasiimasi (filtreleme)
ve sorunlar karsisinda tepkisiz kalinmasi seklinde ifade edilebilir (Ozgan ve Kiilekgi ,2012:45).

Arastirma sonucunda elde edilen verilerden ve literatirdeki bilgilerden yola ¢ikilarak su 6nerilerde
bulunulabilir:

e Universiteleri basariya ulastirmakta en énemli rolii Gistlenen insan sermayesinin gorislerinin ne denli
bir deger oldugunun farkindahgi yaratiimahdir.

e Yoneticilerin hem Universite ye hem de topluma hizmet eden 6gretim elemanlarinin olumsuz olarak
etkilenmemesi igin orgltsel sessizligin takip edilmesi (etmeleri) ve 6rgut kiltirind guglendirmek igin
gerekli 6nlemleri almalari gerekmektedir. Bunun icin akademik birimlerin demokratik bir 6rgut
calismasi ve her kademedeki 6gretim elemaninin kendini ifade edebilmesinin 6nlnl agacak sekilde
dizayn edilmesi gerekmektedir.

e YoOnetim, 6gretim elemanlarinin kendini ifade edememesinden ve 6zgln fikirlerin Uretilememesinden
ve rahatsiz ve huzursuz olmalidir. Dolayisiyla sessizligi; 6rgit performansini etkileyen bir davranis
olarak kabul etmek, anlamak ve ortadan kaldirmaya ¢alismak gerekmektedir.

http://ijasos.ocerintjournals.org | 528



IJASOS- International E-Journal of Advances in Social Sciences, Vol.ll, Issue 5, August 2016

KAYNAKCA

Acaray, Ali., Cekmecelioglu, Hilya. G. ve Akturan, Abdulkadir. (2015). Orgit  Kaltara  ile
Orgutsel Sessizlik Arasindaki lliskinin Incelenmesi. The Journal of Academic Social Science Studies.
32, p. 139-157, Winter III.

Alparslan, A. (2010). Orgiitsel Sessizlik iklimi ve igg_(jren Sessizlik Davranislari Arasindaki Etkilesim: Mehmet
Akif Ersoy Universitesi Ogretim Elemanlari Uzerinde Bir Arastirma. Yayimlanmis ylksek lisans tezi,
Sileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Isletme Anabilim Dali, Isparta: Tirkiye

Altinéz, M., Cép, Serdar. (2012), “Orgiitsel Sessizligin Yetenek Yénetimi Uzerine Etkisi, Bir Alan
arastirmasi”, 20. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongre'sinde Sunulan Bildiri, 9 Eylul Universitesi,
24-26 Mayis, lzmir

Bagheri, G., Zarei, R., Aeen, M. N. (2012), “Organizational Silence (Basic Concepts and ItsDevelopment
Factors)”, Ideal Type of Management, Vol.1, No.1, s.47-58

Bowen, F. ve Blackmon, K. (2003) “Spirals of Silence: The Dynamic Effects of Diversity on Organizational
Voice”, Journal of Management Studies, 40 (6), s.1397

Biyikoztirk, S., Cakmak, E., Akgin, O. E., Karadeniz, S. ve Demirel, F. (2010). Bilimsel Arastirma
YoOntemleri. Ankara: Pegem Akademi Yayinevi.

Cakicl, A. (2008). Orgitlerde Sessiz Kalinan Konular, Sessizligin Nedenleri ve Algilanan Sonuglari Uzerine
Bir Arastirma. Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisi Dergisi, 17(1),117-134.

Cakicl, A.(2010). Orgitlerde isgoren Sessizligi. Ankara: Detay Yayincilik.

Demir , M. (2010). “Algilanan Adalette Orglitsel Sessizlik Davraniginin Kariyer Beklentisine Etkisi”, Etkisi”,
11. Ulusal Turizm Kongresi Bildiri Kitabi, Kusadasi, s: 577-589.

Detert, J.R. ve Edmondson, A.C. (2005). “No Exit, No Voice: The Bind of Risky Voice Opportunities in
Organizations”, Academy of Management Proceedings, 1-6.

Ekiz, D. (2009). Bilimsel Arastirma Yoéntemleri. Ankara: Ani Yayincilik.
Kogel, Tamer. (2014) . isletme Yéneticiligi. istanbul : Beta Yayinlari. Genisletilmis 15.Baski

Milliken, F.J. ve Morrison, E.W. (2003), “Shades Of Silence: Emerging Themes And Future Directions For
Research On Silence In Organizations”, Journal Of Management Studies, 40 (6),s.1565

Morrison E.W.ve Milliken F.J. (2000). “Organizational Silence: A Barrier to Change and Development in a
Pluralistic World”, The Academy of Management Review, 25 (4): 706-725.

Ozgan, H., Kiilekci, Ebru. (2012). Ogretim elemanlarinin sessizlik nedenleri ve (niversitelerine etkileri. E-
international Journal Journal of Educational Research, 3(4) 33-49.

Pinder C.C.ve Harlos K.P. (2001). “Employee Silence: Quiescence and Acquiescence As Responses to
Perceived Injustice”, Research in Personnel and Human Resources Management, 20: 331-369.

Premeaux, S.F. ve Bedeian, A.G. (2003). “Breaking the Silence: The Moderating Effects of Self-Monitoring in
Predicting Speaking Up in the Workplace”, Journal of Management Studies, 40 (6): 1539-1562.

Sozen, C., Yeloglu, H. O. ve Ates, F. (2009), “Esitsizlige Karsi Sessiz Kalma: Mavi Yakali Calisanlarin
Motivasyonu Uzerine Gorgil Bir Calisma”, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisti Dergisi
Sayi:22, s.395-408

Tangirala, S., Ramanujam R. (2008), “Employee Silence On Critical Work Issues: The Level Effects Of
Procedural Justice Climate”, Personnel Psychology, (April 1) 61, s. 37—68

Yildinm, A. ve Simsek, H. (2013). Sosyal Bilimlerde Nitel Arastirma Yoéntemleri. Ankara, Seckin Yayinevi.
Yayinevi. Genigletiimis 9. Baski.

http://ijasos.ocerintjournals.org | 529



