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Ogretim Elemanlarimin Sessiz Kalma Nedenleri”

Causes of Faculty Members’ Silence

Fkk

Tijen TULUBAS™, Cevat CELEP

0Z: Bu calisma, iiniversitelerde gdrev yapan 6gretim elemanlarinin sessiz kalma nedenlerini ve bu
nedenlerin bazi demografik degiskenlere gore degisip degismedigini arastiran betimsel iligkisel bir ¢aligmadir.
Caligmanin evrenini Kocaeli Universitesi, Sakarya Universitesi ve Namik Kemal Universitesi'nde (Tip Fakiiltesi
hari¢) calisan 6gretim elemanlar1, drneklemini ise bu iiniversitelerde galigan 459 dgretim elemani olusturmaktadir.
Elde edilen veriler betimsel istatistik, t-testi ve ANOVA kullanilarak SPSS paket programi yardimiyla
degerlendirilmistir. Arastirmada elde edilen bulgular, dgretim elemanlarinin sirastyla kurumsal diizenlemeler, geri
¢ekilme, is arkadaslariyla iliskileri koruma, yoneticiyle iliskileri koruma, kendini koruma ve kendine giiven eksikligi
nedeniyle sessiz kaldiklarim gdstermektedir. Ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenleri cinsiyete, yasa, egitim
durumuna, unvana ve kurumda caligma siiresine gore degismektedir. Arastirma bulgulari, 6gretim gorevlileri,
aragtirma gorevlileri ve okutmanlarin profesdr, docent ve yardimci dogentlere gore daha sessiz oldugunu
gostermektedir. En sessiz grup okutmanlar, en az sessiz grup ise profesorlerdir.

Anahtar sozciikler: Ogretim elemanlarinin sessizligi, 6rgiitsel sessizlik, isgoren sessizligi, 6gretim elemanlari

ABSTRACT: This study aims to research the causes of faculty members’ silence and whether they differ
significantly according to some demographic variables. The population of the study includes faculty members of
Kocaeli University, Sakarya University and Namik Kemal University (except Faculty of Medicine), and the sample
includes 459 faculty members. Data was analyzed using descriptive statistics, t-test and ANOVA with the help of
SPSS. In this study, we determined that faculty members remain silent due to organisational regulations,
acquiescence, fear of damaging relations with co-workers, fear of damaging relations with supervisor, self-defense
and lack of self-confidence respectively. Causes of faculty members’ silence were found to differ according to age,
level of education, academic title and duration of employment in the organisation. Findings of the study showed that
instructors, research assistants and lecturers are more silent compared to assistant professors, associate professors and
professors. Instructors are the most silent while professors are the least silent.

Keywords: Faculty member’s silence, organisational silence, employee silence, faculty members

1. GIRIS

Milli Egitim Temel Kanunu’nda (md. 35) ve Yiiksekdgretim Kanunu’'nda (md. 4c ve
md.12) belirtildigi iizere, iiniversitelerin i¢inde bulunduklari toplumun egitim ve Ogretimi
yaninda kiiltiirel, ekonomik ve sosyal gelisimi i¢in rehberlik eden kurumlar olmasi
beklenmektedir. Yiiksekogretim kurumlarinda ¢alisan 6gretim elemanlarina, dogrudan topluma
ve isgiicline dahil olacak bireyleri yetistirmek, bilimsel aragtirmalar yoluyla toplumsal sorunlara
¢Oziim Uretmek ve bu yolla toplumsal yenilesmenin Oniinii agmak bakimindan 6nemli gorevler
diismektedir. Ogretim elemanlarimin bu rolleri etkili bicimde yerine getirebilmesi igin, sahip
olduklar bilgi ve birikimlerini acik yiireklilikle paylasabilmesi ve bu dogrultuda uyum icinde
caligabilmesi Onemlidir. Ancak, uyum iginde calismak her zaman, varolan politika ve
uygulamalara karsi gelmeden, sessizce, beklenen davramiglart  gostermek olarak
algilanmamalidir. Son yillarda yapilan caligmalar, isgdrenlerin sessiz bir sekilde beklenen
davraniglar sergilemesinin uyumdan 6te bir geri ¢ekilme, protesto etme ya da tepki gdsterme
araci olabilecegini gostermektedir (Brinsfield 2009). Buna gore, sessiz kalmak edilgen bir
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bekleyisten ve durumu kabullenmekten ote bir seydir. Sessizlik bir ileti gonderme sekli olabilir
(Van Dyne, Arg & Botero 2003). Sessizligin, matematikteki sifir gibi islevi olan bir yokluk
oldugu soylenebilir (Brinsfield, Edwards & Greenberg 2009).

Pinder ve Harlos (2001)’a gore sessizlik etkin, bilingli, kasitli ve amaci olan bir
davranistir. Bu bakimdan, isgorenlerin sessiz kalma nedenlerinin incelenmesi, onlarin orgiite
iletmek istedikleri mesajin anlasilabilmesi ve bu dogrultuda daha etkili bir ¢alisma ortaminin
hazirlanmas1 i¢in 6nemli veriler ortaya koyabilir. Ogretim elemanlari, bilimsel ¢aligmalar
yoluyla pek ¢ok yeni ve 6nemli bilgi elde etmekte ve siirekli yeni tecriibeler kazanmaktadir. Elde
ettikleri bu bilgilerin 6grenci ve toplumun gelisimi kadar ¢alistiklar orgiitiin ve yliksekogretimin
gelisimi icin de onemli olabilecegi dikkate alinmalidir. Bu bakis agisindan hareketle, 6gretim
elemanlarinin sessizligi bu bilgi ve birikimlerin paylasilmasinin ve gelistirilmesine engel
olabilir. Bu nedenle, 6gretim elemanlarinin sessiz kalma nedenleri iizerinde durulmasi gereken
bir konudur.

1.1. isgoren Sessizligi

Alanyazinda isgoren sessizligine ilk kez 1970 yilinda sosyal bilimci Albert Hirchmann
tarafindan deginilmis, daha sonra bu kavram gesitli bilim adamlarinca gelistirilmistir (akt.
Brinsfield ve digerleri 2009). ilk zamanlar sessizlik, isgdérenin memnun olmadigi durumlara
kars1 gosterdigi edilgen bir tavir, bir kabullenme ya da bir baglilik gostergesi olarak ele
almmustir. Zaman iginde isgoren sessizliginin ¢ok farkli ¢esitleri tanimlanmaya baslanmustir.

Morrison ve Milliken (2000), sessizligi kolektif boyutta ele almislar ve orgiitsel sessizlik
kavramimi kullanmiglardir. Onlara gore orgiitsel sessizlik, isgorenlerin orgiitle ilgili bilgi ve
fikirlerini kasitli olarak esirgemesi ya da aciga vurmamasidir. Bu durumda orgiitsel sessizligin
bilingli ve kasitli bir eylem oldugu sdylenebilir. Isgdren, ozellikle drgiitsel gelisim icin dnemli
olabilecek bir bilgi, oneri, tavsiye ya da fikri a¢iga vurmamaktadir. Sessizligi orgiitsel oldugu
kadar bireysel diizeyde bir fenomen olarak ele alan Pinder ve Harlos (2001)’a gore sessizlik,
orgiitsel degisimi saglayabilme ya da bunu saglayabilecek olanlar etkileyebilme yetenegine
sahip bir iggdrenin, Orgiitle ilgili durumlara yonelik davranissal, biligssel ve/veya duygusal
degerlendirmelerini sozlii ya da yazili olarak ifade etmekten kaginmasidir. Onlara gore sessizlik,
duygulari, bilinci ve niyeti de igeren bir iletisim yontemini ifade etmektedir. Pinder ve Harlos
(2001) sessizlige bireysel yaklasimlart nedeniyle orgiitsel sessizlik kavrami yerine iggoren
sessizligi kavramini kullanmiglardir. Henriksen ve Dayton (2006) sessizligin kolektif bir
fenomen oldugunu ifade etmis ve 6rgiitiin karsilastigi problemlerin ¢6ziimiine yonelik higbir sey
yapmamak veya gereken ¢abay1 géstermemek olarak tanimlamislardir.

Ozetlemek gerekirse, orgiitsel sessizlikte isgdrenler orgiit ve isle ilgili belli bilgileri ag1ga
vurmamaktadirlar. Bu bilgiler nesnel verilere dayanan bilgiler olabilecegi gibi fikir ya da endise
gibi 6znel yargilar1 da igerebilir. Orgiitsel sessizlikte ikinci dnemli 6zellik ise, bilingli ve kasitlh
olmasi ve altinda buna neden olabilecek bir giidiiniin bulunmasidir. Isgdrenin orgiitsel
uygulamalar ile ilgili fikir beyan etme istegine ragmen, belli nedenlerden dolay1 konusmamasi
orgiitsel sessizligi anlamli ve dikkate deger kilmaktadir (Brinsfield 2009). Tiim bu bilgilerin
1518inda en genel tammyla isgéren sessizligi, isgdrenlerin Orgiitsel gelisimin saglanmasi ve
orgiitsel sorunlarin ¢oziimiine yonelik bilgi, diisiince, tavsiye ve Onerilerini bilingli olarak
esirgemesi ve bunlar1 s6zlii ya da yazili olarak beyan etmekten kaginmasidir.

1.2. Isgoren Sessizliginin Boyutlar

Isgdrenleri sahip olduklar fikir ve bilgileri paylasmamaya iten gok farkli giidiiler olabilir
(Van Dyne ve digerleri 2003). Bu giidiilere dayali olarak sessizlik kavramimin farkli boyutlar
ortaya c¢ikmaktadir. Alanyazinda ele alindigi sekliyle, sessizligin geri ¢ekilmeye dayali
(acquiescent), kendini korumaya dayali (defensive), iliski odakli, kendine giiven eksikligine
dayali ve kurumsal diizenlemelere dayali olmak {izere bes temel boyutundan bahsedilebilir.
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1.2.1.Geri Cekilmeye Dayal Sessizlik

Geri ¢ekilmeye dayal sessizlik, isgdrenin boyun egme ve geri ¢ekilme nedeniyle orgiitle
ilgili bilgi, fikir ve goriislerini a¢iga vurmamasi, statiikkoyu edilgen bir sekilde kabul etmesidir.
Bu iggorenler kendilerini var olan durumdan soyutlamakta ve bu nedenle durumu degistirmek
icin fikir beyan etmek, konugmak ya da bu yonde ¢aba gostermekten kacinmaktadirlar (Van
Dyne ve digerleri, 2003). Geri ¢ekilmeye dayali sessizlik, bir bakima 6grenilmis caresizlik
durumudur. Ogrenilmis garesizlik yasayan bireyler, yasadiklar1 bir dizi olumsuz olay sonucunda,
daha sonra karsilagilan kontrolii miimkiin olan durumlari nasil ele alacaklarini bilememekte ve
bu ¢aresizlik duygusu nedeniyle gerekli girisimlerde bulunamamaktadir. Bu durum, depresyonla
benzer oOzellikler gostermektedir ve bireyin harekete gecmeye isteksiz olmast ile
sonuglanabilmektedir (Maier ve Watkins, 2005).

Geri ¢ekilmeye dayali sessizligin altinda yatan farkli nedenler olabilir. Ornegin, bir
isgoren fikirlerini beyan etse de ise yaramayacagina veya dikkate alinmayacagina inaniyor ve bu
nedenle fikir beyan etmiyor olabilir. Milliken, Morrison ve Hewlin (2003), isgorenlerin sessiz
kalma nedenleri iizerine yaptiklari aragtirmada, katilimcilarin %25’inin agik¢a konusma ya da
fikir beyan etmenin higbir seyi degistirmeyecegine inandiklarini ve bu nedenle edilgen bir
sekilde sessiz kaldiklarini ortaya koymuslardir. Benzer bir sekilde isgoren, birlikte calistig1 diger
isgorenlerin ya da yonetimin konuyu etkileyebilecek ya da degisimi saglayabilecek diizeyde
olmadigina inantyor olabilir (Van Dyne ve digerleri 2003). Brinsfield ve digerlerine (2009) gore
ise, bu tiir bir sessizlikte isgdren daha bagka ne yapabilecegini bilemedigi i¢in edilgen bir sekilde
var olan durumu kabullenmekte ve sessiz kalmaktadir.

Geri ¢ekilmeye dayali sessizligin 6gretim elemanlarinda da goriilebilecegini ortaya koyan
calismalar mevcuttur. Ozgan ve Kiilek¢i (2012), dgretim elemanlarmin daha 6nce goriis
bildirdigi halde fikirlerinin dikkate alinmamis olmasi ve oOzellikle yonetsel diizeyde fikir
paylasimina agik bir kiiltiiriin olmamas1 nedeniyle sessiz kalmayi tercih ettiklerini bulmustur.
Alparslan (2010)’1n arastirmas1 da 6gretim elemanlariin fikir, goriis ve Onerilerinin dikkate
almmayacag diislincesi ile ve daha bagka yapabilecegi bir sey olmadig1 gerekgesiyle sessiz
kalabildiklerini ortaya koymaktadir.

1.2.2. Kendini Korumaya Dayal Sessizlik

Kendini korumaya dayali sessizlik, isgdrenin bilgi ve fikirlerini paylagmasi durumunda
olumsuz bir sonugla karsilasacagindan korkmasi, bu nedenle bilgi ve goriislerini agiklamaktan
kaginmasini1 ifade eder. Bu isgorenler, sessizlikten bagka stratejilerin var olan durumu
iyilestirebilecegini bildikleri halde sessiz kalmayi tercih etmektedirler; ¢ilinkii fikirlerini agikca
beyan ettiklerinde, durumdan sorumlu tutulma ya da orgiitsel 6diillerden mahrum birakilma gibi
baz1 olumsuz sonuglarla karsilagacaklarina inanmaktadirlar (Brinsfield ve digerleri 2009; Vakola
& Bouradas 2005). Isgdren sessizligi iizerine yapilan arastirmalarin pek cogu, olumsuz
sonuglarla karsilasma korkusunun sessiz kalma kararinda etkili bir degisken oldugunu ortaya
koymustur (Burris 2005; Chiang & Pepper 2006; Cortina & Magley 2003; Deter 2003; Dutton,
Ashford, Lawrence & Miner-Rubino 2002; Edmondson 1996; Graham 1986; Gundlach, Ryan &
Oestreich 1991; Henik 2008; Kish-Gephart, Detert, Trevino ve Edmondson 2009; Milliken &
digerleri 2003; Sprague & Ruud 1988).

Detert ve Edmondson’in (2005) yaptigi ¢alismanin bulgularina goére, isgorenleri sessizlige
iten nedenlerin temelinde statiikoya ters diiserek yonetsel tepkiye maruz kalma korkusu
yatmaktadir. Arastirmaya katilan iggorenlerin bir kismi, bu tarz sorunlar1 bizzat yasadiklan igin
artik sessiz kaldiklarim1 ifade ederken, diger kismu bu tarz sorunlar1 yasayan isgorenleri
gozlemlediklerini ve ayni muameleye maruz kalmamak icin sessiz kaldiklarin1 ifade
etmektedirler. Tiirkiye’de 6gretim elemanlar {izerine yapilan bir ¢alismada, 6gretim elemanlart
fikir ve goriiglerini paylastiklarinda is yiiklerinin artirilmasindan sikayet¢i olmuslar ve bunu
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engellemek igin sessiz kaldiklarini belirtmislerdir (Ozgan ve Kiilek¢i, 2012). Kahveci ve
Demirtag (2013), okul yoneticileri ve Ogretmenlerin sessizlik algilar {izerinde yaptiklar
calismada, 6gretmenlerin yoneticilerin olumsuz tepkilerinden g¢ekindikleri icin sessiz kalmay1
tercih ettiklerini ortaya koymuslardir. Bayram (2010), akademisyenlerin 6zellikle izolasyon
korkusu nedeniyle sessiz kaldiklarin1 bulmustur. Bu bulgular, 6gretim elemanlarinin kendini
korumaya dayali sessiz kalma egilimi gosterebilecegini diisiindiirmektedir.

1.2.3 Tliski Odakl Sessizlik

Iliski odakli sessizlik bir isgdrenin diger isgdrenler ya da yoneticiler ile iyi iliskilerini
zedelememek, digerleri tarafindan sorun ¢ikaran biri olarak algilanmaktan kaginmak, digerlerine
zarar vermemek veya catismadan kacinmak amaciyla sessiz kalmasini icermektedir. Van Dyne
ve digerlerine (2003) gore isgdrenler, empati duygusu ve isbirligi giidiisii ile orgiit ya da diger
isgdrenler yararina sessiz kalmaktadirlar.

Milliken ve digerleri (2003) yaptiklar arastirmada, katilimcilarin %27,5’inin iligkilerini
korumak amaciyla sessiz kalmay tercih ettiklerini ortaya koymuslardir. Bu iggorenler acikca
konustuklarinda diger isgorenler ya da yoneticilerinin giiven ve sevgisini kaybedeceklerinden
korkmakta ve bu nedenle sessiz kalmaktadirlar. Katilimeilarin %30’u ise, digerleri tarafindan
sorun ¢ikaran birisi olarak algilanmamak icin sessiz kaldiklarini ifade etmektedirler. Is yerinde
diger isgorenleri incitmemek ya da onlara zarar vermemek igin sessiz kalmayi tercih ettiklerini
belirten katilimeilarin orani ise %20°dir. Kahveci ve Demirtag (2013), dgretmenlerin okulda
sorun ¢ikaran ve her durumda sikdyet eden biri gibi goriinmek istemedikleri icin sessiz
kaldiklarin1 ifade etmektedirler. Alparslan (2010) da 6gretim elemanlarinin arkadaslari ve
yoneticiler ile iligkilerini korumak amaciyla sessiz kalabildiklerini ifade etmis ve ozellikle
kurumda yeni ¢alismaya baglayan 6gretim elemanlarinin iligkilerini zedeleme korkusuyla sessiz
kaldiklarini ortaya koymustur. Bayram’in (2010) arastirmasi da benzer bulgular ortaya koymakta
ve Ogretim elemanlarinin iligkilerini korumak amaciyla sessiz kalabildiklerini gostermektedir.

1.2.4. Kendine Giiven Eksikligine Dayal Sessizlik

Acikca konusma davranist zaman zaman bireye statii kazandirsa da, basarisiz
olundugunda olumsuz sonuglar dogurma riski vardir. Kendine giiveni diisiik olan bireyler bu
riski goze almak istemeyebilirler. Bu durumda, kendine giiveni diisiik olan isgdrenler, orgiitsel
meselelerle ilgili sessiz kalmayi tercih edebilirler (Premeaux ve Bedeian 2003).

Arastirmalar, bireyin kendine giiven duyup duymamasi (Brockner 1998; Premeaux &
Bedeian 2003;), 6z-yeterlilik algis1 (Parker 1993), 6z-izleme davranisi (Premeaux & Bedeian
2003) gibi bireysel dzelliklerin sessiz kalma kararinda etkili oldugunu gostermektedir. Isgdrenin
kendine giivenini etkileyen onemli etkenlerden biri de is tecriibesi ve calistig1 orgiit iginde ne
kadar kidemli oldugudur (Cakic1 2008; Deter & Edmondson 2005). Milliken ve digerleri (2003)
yaptiklar ¢aligmada, katilimeilarin %30,5inin tecriibe ve kidem eksikligi nedeniyle kendilerine
tam olarak giivenemediklerini ve bu nedenle sessiz kalmayi tercih ettiklerini bulmuslardir.
Ozgan ve Kiilekgi (2012), gretim elemanlarinin sessiz kalma nedenlerini belirlemek amaciyla
yaptig1 goriismelerde, Gzellikle kendine giiveni diisiik Ogretim elemanlarinin sessiz kalma
egiliminde oldugunu ortaya ¢ikarmislardir.

1.2.5. Kurumsal Diizenlemelere Dayal Sessizlik

Orgiitiin saglhikl1 bir bigimde islemesi amaciyla gelistirilen kurumsal diizenlemeler, drgiit
icinde cok giliclii normlar ortaya gikarabilmekte ve bu normlar isgorenlerin fikirlerini agikca
ortaya koymalarma engel olabilmektedir. Ornegin, orgiit igindeki hiyerarsik yapilanma ve bu
yapilanmanin ortaya cikardigi diizenlemeler isgorenleri sessizlige itebilmektedir. Liebarman’a
(1956)’a gore, ¢alisanlar hiyerarsinin kademelerinde yiikseldikge astlarla daha az 6zdeslesmeye
baglar ve bu durum zaman iginde astlar ile {istlerin iletisimini kisitlamaya baglar. Bu iletisim
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eksikligi ise orgiitte sessizlik iklimi yaratabilir (Morrison & Milliken, 2000). Ustler ile astlarin
iletisimini kisitlayan bir diger neden, ydneticilerin astlardan gelen fikir ve 6nerileri dinliyor gibi
goriinmesine ragmen bunlar1 orgiitsel eylem ve siireclere yansitmamalaridir (Pierce, Smolinski
& Rosen, 1998). Bu durum, fikir paylasimina olanak verecek prosediirlerin net olmamasi ve
yetersiz yonetsel uygulamalar ile birlestiginde isgdren sessizligini artirabilmektedir (Harlos,
2001). Ayrica, hiyerarsik oOrgiitlerde disiplin, boyun egme ve sorgusuz sualsiz hizmet etme
esastir (Arney, 2007). Boyle bir anlayis, isgorenlerin oOrgiitsel uygulamalar ile ilgili fikir ve
goriislerini agikca ifade etmesi 6niinde engel teskil edebilir.

Kurumsal diizenlemelerin 6gretim elemanlarimin sessizligine etki ettigini gosteren
calismalar yapilmistir. Ozgan ve Kiilekgi (2012), iiniversitelerdeki mevcut kiiltiir ve anlayisin
Ogretim elemanlarini sessizlige ittigini, hiyerarsik yapilanmanin 6gretim elemanlariin fikir ve
goriislerini agik¢a paylagsmasimi engelledigini ortaya koymus, Alparslan (2010) da bu goriisii
desteklemistir. Aragtirmaci ayrica, orgiitsel yapilanma ve yonetici tutumlar1 sonucunda olusan
orgiitsel sessizlik ikliminin de sessizligi artiran bir etken oldugu iizerinde durmustur.

Cesitli llkelerde yapilan calismalar, iggéren sessizliginin altinda yatan farkli nedenler
oldugunu gostermektedir. (Morrison & Miliken 2000; Henriksen ve Dayton 2006; Tangirala &
Ramanujam 2008; Perlow & Repenning 2009; Brinsfield 2009). Ulkemizde isgoren sessizligi ile
ilgili arastirmalarin sayis1 son yillarda artnus olmakla birlikte sayilar1 yeterli degildir. Ozellikle
Ogretim elemanlariin sessizligi ve bunun altinda yatan nedenleri arastiran ¢aligmalarin sayisi
oldukca azdir. Ancak, mevcut ¢alismalarin bulgular1 6gretim elemanlarinin ¢esitli nedenlerden
dolayr fikir, goriis ve Onerilerini paylasmaktan cekindiklerini gdstermektedir. Ozellikle
toplumsal gecirgenligi en yiiksek kurumlardan biri olan ve toplumsal gelisimin Onciiliigii
gorevini iistlenmis tiiniversitelerde Ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenleri, lizerinde
durulmas1 gereken bir konudur.

Arastirmanin amaci, 0gretim elemanlarinin sessiz kalma nedenlerini ve bu nedenlerin
cinsiyet, yas, egitim durumu, unvan ve kurumda caligma siiresine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini incelemektir. Elde edilen bulgular 1s18inda, 6gretim elemanlarinin
sessizligine iliskin degerlendirilmeler yapilarak, konuyla ilgili hem alanyazina hem de
uygulayicilara katkida bulunulacagi diisliniilmektedir.

2. YONTEM

Bir durumu var oldugu sekliyle betimlemeyi ve agiklamayr amaglayan arastirmalarda
betimsel tarama modeli kullanilmaktadir (Karasar 2000). Bu ¢alismalarda, konunun
halihazirdaki durumu arastirilirken degiskenler arasindaki iliski degistirilmez (Yildirim ve
Simsek 2008). Ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenlerini ve bunlarin bazi demografik
degiskenlere gore degisip degismedigini betimleme amaci giiden bu galisma, betimsel tarama
modelinde tasarlanmustir.

2.1 Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni, Kocaeli Universitesi, Sakarya Universitesi ve Namik Kemal
Universitesi Fakiiltelerinde (Tip Fakiilteleri hari¢) 2010-2011 6gretim yilinda gérev yapmakta
olan dgretim elemanlarindan (profesor, dogent, yardimci dogent, dgretim gorevlisi, aragtirma
gorevlisi ve okutman) olusmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi, evreni olusturan iiniversitelerde
gorev yapmakta olan 6gretim elemanlarindan uygun ornekleme yontemiyle secilmistir. Tablo
1’de aragtirmanin evrenini olusturan iiniversitelerin 6gretim elemani sayilari, dagitilan ve geri
donen anket sayilar ve yiizdeleri verilmistir.
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Tablo 1: Aragtirmaya Katilan Universitelere Gore Ogretim Elemam Sayilari, Dagitilan ve
Geri Donen Anket Sayilar ve Yiizdeleri

Ogretim Elemam Dagitilan Geri Donen Anket %
Sayisi Anket Sayisi Sayisi
Universiteler
Kocaeli Universitesi 591 315 212 454
Sakarya Universitesi 679 380 169 36,1
Namik Kemal Universitesi 283 150 86 18,5
TOPLAM 1553 845 467 100

Toplam 845 adet anket dagitilmis, bu anketlerden 467’si geri donmiistiir. Anketlerden 459
tanesi arastirmaya dahil edilmis, 8 adet anket eksik dolduruldugu i¢in arastirma kapsamina
alinmamustir.

Aragtirmaya katilan 6gretim elemanlarinin cinsiyet, yas, unvan ve kurumda calisma siiresi
ile ilgili veriler Tablo 2’de goriilmektedir. Katilimcilarin demografik 6zellikleri her ne kadar
evrendeki 6gretim elemanlarinin demografik 6zellikleri ile kismen tutarli goriilse de, 6rneklem
olusturulurken her bir demografik oOzelligin Orneklemdeki oram1 ile evrendeki orani
uygulamadaki zorluklar nedeniyle dikkate alinmamistir. Bu durum arastirmanin smirliliklarindan
birisi olarak belirtilebilir.

Tablo 2: Ogretim Elemanlarinin Demografik Ozellikleri

Degiskenler N %
Cinsiyet Kadin 225 49
Erkek 234 51
Unvan Profesor 31 6,8
Dogent 40 8,7
Yrd. Dogent 108 235
Osrt. Gor. 55 12
Ar. Gor. 142 30,9
Okutman 83 18,1
Yas 21-30 yas 125 27.2
31-40 yas 186 40,5
41-50 yas 117 25,5
51 yas ve 31 6,8
ilizeri
Kurumda 1 yildan az 54 11,8
calisma 1-6 yil 170 37
siiresi 7-12 y1l 153 33,3
13 ve iizeri yil 82 17,9

2.2. Veri Toplama Araclari

Arastirmanin gerektirdigi verilerin toplanmasi i¢in arastirmaci tarafindan gelistirilen
“Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Nedenleri Olgegi” ve Kisisel Bilgi Formu kullanilmugtir.

2.2.1. Ogretim Elemanlarmin Sessiz Kalma Nedenleri Olcegi

Ogretim elemanlarmin sessiz kalma nedenlerini degerlendirmeye yonelik veriler,
Brinsfield’in (2009) dlcegine dayanarak hazirlanan “Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma
Nedenleri” dlgegi ile toplanmistir. Olgegin kiiltiirel acidan uygunlugunu saglamak igin dlgegin
uyarlanmasina karar verilmis, uyarlanan dlgegin gecerlik ve giivenirligi calisilmistir.

Ik olarak, Brinsfield’in &lgegi alaninda uzman ii¢ kisi tarafindan Tiirk¢eye cevrilmis, bu
ceviriler karsilastirilarak en diizgiin ve anlasilir ifadeler olusturulmustur. Olgek bu haliyle,
yonetim alaninda ¢aligmayan 5 farkli 6gretim elemanina uygulanarak maddelerin anlasilirlig
test edilmistir. Daha sonra, 6l¢egin kapsam gecerliginin degerlendirilmesi i¢in uzman goriisline
bagvurulmustur. 112 &gretim elemani iizerinde yapilan Ontest ¢aligmasinin bulgularina gore,
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6lcek maddelerinin kiiltiirel farkliliklardan dolay1 tam olarak anlasilmadigi sonucuna varilmaistir.
Ornegin, Brinsfield’in (2009) ¢alismalarinda “kétii yonetim uygulamalarr” ile ilgili maddeler
kendini korumaya dayali sessizlik boyutunda yer alirken, bizim uygulamamizda “ko6tii yonetim
uygulamalari”nin 6gretim elemanlarinda kendini koruma duygusundan cok fikirlerini beyan
etmenin ige yaramayacag1 inancini dogurdugu ve bu nedenle onlar1 sessizlige ittigi goriilmiistiir.
Bu farkli yargilarin temelinde kiiltlirel farkliliklarin  yattigi  diigiiniilerek  6lgegin,
iiniversitelerdeki uygulamalarin ve kiiltiirimiiziin 6zelliklerinin goz 6niinde bulundurularak
uyarlanmasina ve bu baglamda maddelerin yeniden gbzden gegirilmesine karar verilmistir.
Brinsfield’in 6l¢egindeki maddeler yeniden ifade edilmis, ayrica Ontest esnasinda yapilan
gorlismelerden elde edilen veriler dogrultusunda o6lcege altinct bir boyut (kurumsal
diizenlemelere dayali sessizlik) eklenmistir. ilk olarak 37 maddeden olusan dlgek, yapilan faktor
analizinden sonra faktor yiikii daha yiiksek olan maddelerin segilmesi ile dlgegin 31 maddelik
son hali olusmustur. Likert tipindeki olgek, “(1) kesinlikle katiliyorum” ve “(5) kesinlikle
katilmiyorum” olmak iizere 5 aralikli olarak derecelendirilmistir. Olgekle ilgili yeniden uzman
goriisii alindiktan sonra Olgegin ikinci Ontest uygulamasi 200 katilimci ile yapilmistir. Bu
uygulamada Ol¢egin Cronbach’s Alpha katsayisi .94 olarak bulunmustur. Yapilan faktor
analizinde, Olcegin 1. geri ¢ekilmeye dayali sessizlik, 2. kendini korumaya dayali sessizlik, 3. i
arkadaslar1 ile iligkileri korumaya dayali sessizlik, 4. yonetici ile iliskileri korumaya dayali
sessizlik, 5. kendine giiven eksikligine dayali sessizlik ve 6. kurumsal diizenlemelere dayali
sessizlik” olmak iizere 6 boyuttan olustugu dogrulanmistir. 1. boyuttaki 10 maddenin faktor
yiikleri 0,856-0,605 arasinda, 2. boyuttaki 6 maddenin faktor yiikleri 0,784-0,591 arasinda, 3.
boyuttaki 4 maddenin faktor yiikleri 0,836-0,609, 4. boyuttaki 4 maddenin faktor yiikleri 0,766-
0,702 arasinda, 5. boyuttaki 3 maddenin faktor yiikleri 0,714-0,678 arasinda, 5. Boyuttaki 4
maddenin faktor yiikleri ise 0,781-0,559 arasinda degismektedir. Her bir boyut i¢in maddeler
“Orgiitsel uygulamalarla ilgili fikir, goriis ve Onerilerimi agikca ifade etmem ¢iinkii;” seklinde
baslamakta, 1. boyut “Yonetim, &gretim elemanlarinin fikirlerini, onerilerini dinliyor gibi
gorlinmesine ragmen bunlar1 uygulamaya istekli degildir veya fikirlerimi ya da tepkimi ortaya
koysam bile yonetimin varolan durumu degistiremeyecegine inantyorum, 2. boyut “Ek ders,
mazeret izni, arastirma destegi gibi kaynaklardan mahrum birakilmaktan g¢ekinirim”, 3. boyut
“Caligma arkadaglarim tarafindan dislanmak istemem”, 4. boyut “YOneticimle aramda catigma
¢ikmasimi istemem”, 5. Boyut “Fikrimi, Onerimi acgikca ortaya koydugumda; konuyla ilgili
bilgisizligim ya da deneyimsizligim ortaya cikabilir”, 6. boyut “Oneri ve fikirlerimle kuruma
yaptigim katkinin  6diillendirilmesini  saglayacak diizenlemeler mevcut degildir” gibi
maddelerden olusmaktadir.

=99

Mevcut ¢alismada elde edilen veriler 15131nda “Sessiz Kalma Nedenleri Olgegi” iizerinde
yeniden faktdr analizi ve givenirlik analizi yapilmistir. Analiz sonuglart Slgegin gegerli ve
giivenilir oldugunu dogrulamistir. Olgegin Cronbach’s Alpha katsayisi .93 olarak hesaplanmistir.

2.3. Verilerin Analizi

Aragtirmada elde edilen veriler, SPSS13.00 kullanilarak analiz edilmistir. Arastirmaya
katilan Ogretim elemanlarinin cinsiyet, yas, unvan ve kurumda calisma siirelerine gore
dagilimlarin ve ylizdelerini analiz etmek igin betimsel istatistik uygulamalarindan frekans ve
yiizdelik hesaplar1 kullanilmistir. Ogretim elemanlarmin sessiz kalma diizeylerinin analizi igin,
merkezi egilim Olgiisii olarak aritmetik ortalama ve degiskenlik Ol¢iisii olarak standart sapma
hesaplamalar1 yapilmistir. Sessizligin cinsiyete gore degisip degismedigi t-testi kullanilarak
analiz edilmis, sessizligin yas, unvan ve kurumda c¢aligma siiresine gore degisip degismedigi ise
tek faktorli varyans analizi (ANOVA) ile degerlendirilmistir.
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3. BULGULAR
3.1. Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Nedenleri

Alt basliklar kiiciik harfle ve yukaridaki formata uygun yazilmalidir. Burada oldugu gibi
alt boliimlerde de bu formata dikkat edilmelidir. Bu kismu silip kendi yaziniz1 formata uygun
olarak buraya yapistirabilirsiniz.

Ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenlerine iliskin veriler betimsel istatistik
kullanilarak degerlendirilmis ve elde edilen bulgular Tablo 3’te gosterilmistir.

Tablo 3: Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Nedenlerine iliskin Aritmetik Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

Sessizlik Boyutlar: Y S

Kurumsal diizenlemeler 3,50 0,98
Geri cekilme 3,21 0,92
is arkadaslan ile iliskileri koruma 3,13 1,10
Yoneticiler ile iligkileri koruma 3,12 1,05
Kendini koruma 2,73 0,94
Kendine giiven eksikligi 2,40 0,81
TOPLAM 3,02 0,68

Tablo 3’te goriilldugii tizere, 6gretim elemanlarini sessiz kalmaya iten nedenlerin basinda
kurumsal diizenlemeler gelirken (x=3,50), bunu sirasiyla geri ¢ekilme (x=3,21), is arkadaslar
ile iliskileri koruma (x= 3,13), yonetici ile iligskileri koruma (x=3,12), kendini koruma
(x=2,73) ve kendine giiven eksikligi ( x =2,40) takip etmektedir.

3.2.08retim Elemanlarimin Sessiz Kalma Nedenlerinin Demografik Degiskenlere Gore
Degerlendirilmesi

3.2.1. Cinsiyet

Arastirmada O6gretim elemanlarinin sessiz kalma nedenlerinin cinsiyete gore degisip
degismediginin belirlenmesi i¢in t-testi yapilmis, sonuglari Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4: Ogretim Elemanlariin Sessiz Kalma Nedenlerinin Cinsiyete Gore
Degerlendirilmesine Iliskin t-testi Sonuclari

Cinsiyet N Y S sd t p
Geri ¢ekilme Kadin 225 3,36 0,87 457 3,311 0,00
Erkek 234 3,07 0,95
Kendini koruma Kadin 225 2,80 0,93 457 1,587 0,11
Erkek 234 2,66 0,95
Is ark. ile iliskileri koruma Kadin 225 3,27 1,06 457 2,699 0,00
Erkek 234 2,99 1,12
Yonetici ile iliskileri Kadin 225 3,26 1,01 457 2,779 0,00
koruma Erkek 234 2,99 1,07
Kurumsal diizenlemeler Kadin 225 3,63 0,92 457 2,879 0,00
Erkek 234 3,36 1,02
Kendine giiven eksikligi Kadin 225 2,45 0,83 457 1,381 0,16
Erkek 234 2,35 0,78
Kadin 225 3,1421 0,61 457 3,571 0,00
TOPLAM Erkek 234 2,9132 0,73

Tablo 4’te goriildiigii lizere, 6gretim elemanlarinin sessiz kalma nedenleri cinsiyete gore
anlaml bir farklilik géstermektedir (t4s7)=3,571, p<.01). Belirtilen nedenlere bagli olarak kadin

ogretim elemanlarmin (X=3,14) erkek Ogretim elemanlarindan (x= 2,91) daha fazla sessiz
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kaldiklar1 goriilse de, etki biiyiikligii degerleri incelendiginde (eta>=%2,8), bu farklilagmanin
oldukga diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir.

Sessizligin alt boyutlarina gore degerlendirildiginde, 6gretim elemanlarinin geri ¢ekilme
(twsn=3,311, p<.01; eta’=%2,4), is arkadaslariyla iliskilerini koruma(tus7)=2,699, p<.01;
eta?=%1,6), yonetici ile iliskileri koruma (tus7)=2,779, p<.01; eta?=%1,7), kurumsal diizenlemeler
(tws7)=2,879, p<.01; eta’=%1,8) nedeniyle sessiz kalmalari, cinsiyete gore anlamli bir farklilik
gostermektedir. Ancak, etki biiyiikliigii degerleri incelendiginde, bu farklilagmanin oldukca
diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir. Kendini koruma (tusn=1,587, p>.05) ve kendine giiven
eksikligine (twsn=1,381, p>.05) dayali sessiz kalma cinsiyete gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir.

3.2.2.Yas

Ogretim elemanlarmin sessiz kalma nedenlerinin yas degiskenine gore degisip
degismedigine dair ANOVA yapilmis, bulgular Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5’te goriildiigii iizere, 6gretim elemanlarinin sessiz kalma nedenleri yasa gore
anlamli bir farklilik gostermektedir (F(3455=6,278, p<.01). Analiz sonuglarina gore, belirtilen
nedenler 31-40 yas araligindaki 6gretim elemanlarini (X = 3,12) 41-50 yas araligindaki 6gretim

elemanlarina (X=2,78) oranla daha fazla sessizlige itmektedir. Ancak, etki biiyiikligii degerleri
incelendiginde (eta>=%4,1), bu farklilasmanin diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 5: Ogretim Elemanlarmin Sessiz Kalma Nedenlerinin  Yasa Gore
Degerlendirilmesine iliskin ANOVA Sonuglar
Varyansin Kareler Kareler Anlamh
Kaynag Toplam sd Ortalamasi F p Farkhhk
Geri cekilme Gruplararast 6,322 3 2,107 2,488 ,06
Grupici 379,423 455 ,847
TOPLAM 385,745 458
Kendini koruma  Gruplararasi 14,595 3 4,865 5,622 ,00 21-30y — 41-51y
Grupigi 390,292 455 ,865
TOPLAM 404,887 458
is ark. ile Gruplararast 10,489 3 3,496 2,922 ,03 31-40y — 51 tizeri
iliskileri koruma  Grupici 539,616 455 1,196
TOPLAM 550,105 458
Yonetici ile Gruplararast 16,561 3 5,520 5,125 ,00 31-40y — 41-50 y
iliskileri koruma  Grupici 490,108 455 1,077
TOPLAM 506,669 458
Kurumsal Gruplararast 7,530 3 2,510 2,642 ,04 S1iizeri —41-50y
Diizenlemeler Grupigi 430,273 455 ,950
TOPLAM 437,803 458
Kendine giiven Gruplararast 23,392 3 7,797 12,847 ,00 21-30 y — 41-50y
eksikligi Grupigi 274,940 455 ,607
TOPLAM 298,332 458
TOPLAM Gruplararast 8,523 3 2,841 6,278 ,00 21-30y — 41-50y
Grupigi 199,556 455 ,453
TOPLAM 208,079 458

Ogretim elemanlarmin kendini koruma (F(3.s5= 5,622 p<.01; eta’= %3,6), is arkadaslari
ile iligkilerini koruma (F(3.s5= 2,922, p<.05; eta’=%1,9 ), yonetici ile iliskileri koruma (F(3.4s5=
5,125, p<.01; eta>= %3,1), kendine giiven eksikligi (Fuss= 12,847, p<.0l; eta’=%7,8),
kurumsal diizenlemeler (F(zs5= 2,642, p<.05; eta’= %1,7) nedeniyle sessiz kalmasi yaga gore
anlamli bir farklilik gostermektedir. Ancak, etki biiyiikligli degerleri incelendiginde, bu
farklilagsmanin diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir. Analiz sonuglarma gore, Ogretim
elemanlarinin geri c¢ekilme nedeniyle sessiz kalmasi yas faktoriine gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir (p>.05).
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3.2.3. Unvan

Ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenlerinin unvana gére degisip degismedigine dair
ANOVA yapilmis, bulgular Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6: Ogretim Elemanlarinin  Sessiz Kalma Nedenlerinin Unvana Gore
Degerlendirilmesine Iliskin ANOVA Sonugclar

Varyansin Kareler Kareler
Kaynagi Toplam sd Ortalamasi F p Anlamh Farkhhk

Geri ¢ekilme Gruplararasi 15,070 5 3,014 3,627 ,00 okutman — dogent

Grupigi 370,674 453 ,831

TOPLAM 385,745 458
Kendini koruma  Gruplararas 20,875 5 4,175 4,882 ,00 okutman — profesor

Grupici 384,012 453 ,855

TOPLAM 404,887 458
is ark. ile Gruplararast 15,404 5 3,081 2,587 02 Ogrt. gor—yrd. dogent
iliskileri koruma  Grupici 534,701 453 1,191

TOPLAM 550,105 458
Yonetici ile Gruplararast 12,811 5 2,562 2,350 ,04 okutman- dogent
iliskileri koruma  Grupici 493,858 453 1,090

TOPLAM 506,669 458
Kurumsal Gruplararast 18,724 5 3,745 4,030 ,00 profesor — dogent
Diizenlemeler Grupici 419,078 453 ,929

TOPLAM 437,803 458
Kel.ldi.l‘f giiven Gruplararast 33,717 5 6,743 11,49 00 okutman — profesor
eksikligi 3

Grupigi 264,615 453 ,587

TOPLAM 298,332 458
TOPLAM Gruplararast 14,385 5 2,877 6,521 ,00 okutman — dogent

Grupigi 193,694 453 441

TOPLAM 208,079 458

Tablo 6’da goriildiigii iizere d6gretim elemanlarinin sessiz kalma nedenleri unvana gore
anlaml bir farklilik gostermektedir (F5.453=6,521, p<.01). Analiz sonucunda elde edilen verilere
gore, belirtilen nedenler okutmanlar1 (x= 3,26) dogentlere (x=2,75) gore daha fazla sessiz
kalmaya itmektedir. Ancak, etki biiyiikliigii degerleri incelendiginde (eta?=%6,9), bu
farklilasmanin gok yiiksek diizeyde olmadigr goriilmektedir.

Analiz sonuglarina gore, 6gretim elemanlarmin geri ¢ekilme (Fs.4s3= 3,627, p<.01; eta’=
%3,9), kendini koruma (Fs.4s3= 4,882, p<.01; eta’= %5,2), is arkadaslar ile iligkilerini koruma
(F(5-453)= 2,587, p<.05; eta’= %2,8), yonetici ile iliskileri koruma (Fs.4s3=2,350, p<.05;
eta’=%2,5), kurumsal diizenlemeler (F.ss= 4,030, p<.01; eta’= %4,3) ve kendine giiven
eksikligi (Fs.4s3= 11,493, p<.01; eta’= %11,3) nedeniyle sessiz kalmasi unvana gore anlamli bir
farklilik gostermektedir Ancak, etki biiylikligii degerleri incelendiginde, bu farklilagmanin
diisiik diizeyde oldugu goriilmektedir.

3.2.4. Kurumda Cahsma Siiresi

Ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenlerinin kurumda calisma siiresi degiskenine gore
degisip degismedigine dair ANOVA yapilmis, bulgular Tablo 7’°de verilmistir.

Tablo 7°’de goriildiigii {izere Ogretim elemanlarmin sessiz kalma nedenleri kurumda
caligma siiresine gore anlamli bir farklilik gostermektedir (F(3.455=3,860, p<.05). Analiz
sonuglarina gore, belirtilen nedenler 1-6 yildir bulunduklar1 kurumda g¢aligsmakta olan Ggretim
elemanlarim daha fazla sessizlige iterken, 13 yil ve iizeri siireyle mevcut kurumlarimda
caligmakta olan Ogretim elemanlarini (x=2,87) daha az sessizlige itmektedir. Ancak, etki
biyiikliigii degerleri incelendiginde (eta’=%2,6), bu farklilasmanin diisiik diizeyde oldugu
goriilmektedir.
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Tablo 7: Ogretim Elemanlarinin Sessiz Kalma Nedenlerinin Kurumda Cahsma Siiresine
Gore Degerlendirilmesine Iliskin ANOVA Sonuclari

Varyansin Kareler sd Kareler F p Anlamh Farkhlik
Kaynag Toplam Ortalamasi
Geri ¢cekilme  Gruplararas: 9,544 3 3,181 3,789 ,01 1-6 y1il — 1 yildan az
Grupici 376,200 455 ,840
TOPLAM 385,745 458
Kendini Gruplararasi 7,826 3 2,609 2,963 ,03 1-6 y1l — 13 yil ve tizeri
koruma Grupici 397,061 455 ,880
TOPLAM 404,887 458
Is ark. ile Gruplararast 2,214 3 ,738 ,608 61
iliskileri Grupigi 547,891 455 1,215
koruma TOPLAM 550,105 458
Yonetici ile Gruplararasi 11,461 3 3,820 3,510 ,01 1-6 y1l — 13 yil ve tizeri
iligkileri Grupici 495,208 455 1,088
koruma TOPLAM 506,669 458
Kurumsal Gruplararast 16,998 3 5,666 6,099 ,00 1-6 yil - 1 yildan az
Diizenlemeler  Grupici 420,805 455 ,929
TOPLAM 437,803 458
Kendine Gruplararast 8,201 3 2,734 4,268 ,00 1 yildan az — 7-12 yil
giiven Grupici 290,132 455 ,640
eksikligi TOPLAM 298,332 458
TOPLAM Gruplararast 5,325 3 1,775 3,860 ,01 1-6 y1l — 13 yil ve tizeri
Grupici 202,755 455 ,460
TOPLAM 208,079 458

Analiz sonuglarina gore, 6gretim elemanlarmin geri ¢ekilme (F(s.455= 3,789, p<.05; eta’=
%2,5), kendini koruma (F.ss)= 2,963, p<.05; eta’= %3,2), yoneticiyle iliskilerini koruma (F(s-
155= 3,510, p<.05; eta’= %2,3), kurumsal diizenlemeler (F.4s5= 6,099, p<.01; eta’= %3,9) ve
kendine giiven eksikligi (Fz.s5= 4,268, p<.01; eta’= %2,7) nedeniyle sessiz kalmasinin kurumda
caligma siiresine gore anlamli bir farklilik gosterdigi gozlenmektedir. Ancak, etki biiytlikligi
degerleri incelendiginde, bu farklilasmanin diisiik diizeylerde oldugu goriilmektedir. Analiz
bulgularina gore, 6gretim elemanlarinin is arkadaslan ile iligkilerini koruma nedeniyle sessiz
kalmasinin kurumda c¢alisma siiresine gore anlamli bir farklilik gostermedigi gdézlenmektedir

(p>.05).

4. TARTISMA ve SONUC

Arastirma bulgularina gore, O6gretim elemanlarini sessizlige iten nedenlerin basinda
kurumsal diizenlemeler gelmektedir. Ogretim elemanlarimin bilyiik bir cogunlugu, 6zellikle
iiniversitelerdeki hiyerarsik yapilanmanin fikir, goriis ve onerilerini agikca ortaya koymalarina
izin vermedigini diistinmektedirler. Miliken ve digerleri (2003), hiyerarsinin getirdigi dikey
yapilanmanin iggorenleri sessizlige itmede Onemli bir faktor oldugunu tespit etmislerdir.
Hiyerarsik diizende, onceden ortaya konulmus hedefler ve bunlara nasil ulasilacagi belli
kurallara baglanmigtir. Bu kurallar1 degistirmek bir hayli mesakkatli ve uzun bir siire¢
gerektirmektedir. Bu nedenle, hiyerarsik yonetim daha ¢ok boyun egme kiiltiirii yaratmakta ve
boylece sessiz kalma egilimini artirabilmektedir. Wasti ve digerleri (2010) de yaptigi ¢alismada,
hiyerarsik yonetimin 6zellikle varolan sorunlarin iist yonetime aktarilmasi ve ¢éziim Onerilerinin
sunulmasinda geri c¢ekilmeye neden oldugunu ve bunun sonucunda isgorenlerin sorunlari
yonetime iletmektense kendi aralarinda tartismayi tercih ettiklerini ortaya koymaktadir.
Cakici’nin (2008) bir iiniversitede ¢alisan akademik ve idari personel {izerine yaptig1 ¢alismanin
bulgular1 bu goriisii destekler niteliktedir. Arastirmada, akademik isgorenlerin 6zellikle yonetsel
sorunlar karsisinda sessiz kalmayr tercih ettikleri ve yoOnetimin varolan durumu
degistiremeyecegi ya da isgorenlerin fikirlerini dikkate almayacagi inanci nedeniyle sessiz
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kaldiklar1 belirlenmistir. Ogretim elemanlar1 iizerine yapilan diger arastirmalarin bulgular: da
benzer sonuglar ortaya koymaktadir. Ornegin, Ozgan ve Kiilek¢i (2012), 6gretim elemanlarinin
defalarca goriis bildirdikleri halde bunlarin dikkate alinmamasi nedeniyle ve varolan diizen
icinde bir degisim saglayabileceklerine inanmadiklari i¢in sessiz kaldiklarini bulmuslardir.

Tangirala ve Ramanujam (2008), hemsireler iizerinde yaptiklar1 c¢alismada, oOzellikle
yOneticinin statiisii algis1 arttikca sessizligin arttigimi ortaya koymuslardir. Saglik orgiitleri de
egitim oOrglitleri gibi insan yogunluklu ve degere dayali orgiitler olduklari i¢in saglik isgorenleri
ve egitim iggorenlerin davranislarinda benzerlikler olmasit beklenebilir. Bu nedenle,
yiiksekogretim kurumlarinda da yoneticinin statiisii arttikca sessizligin arttigi diisiiniilebilir.
Universitelerde yonetim yapisi incelendiginde, ilk olarak rektoriin, ardindan rektdr yardimeilari
ve dekanlarin statiisii oldukga yiiksek, yetkileri bir hayli fazladir. Yoneticiler, bu yetkilerini
kullanarak 6gretim elemanlarinin mesleki yasantilar1 ve kariyer gelisimini olumlu ya da olumsuz
yonde degistirebilmektedirler. Bu bakimdan, yoneticilerin statiisiiniin bu denli yiiksek olmasi1 ve
yetkilerinin kuvvetli olmasi 6gretim elemanlarinin 6zellikle statiikoya ters diisen goriislerini
zaman zaman agik¢a ortaya koyamamasinda etkili olabilir. Universitelere 6zgii diger bir yonetsel
ozellik ise, yonetim pozisyonunda bulunan 6gretim elemanlarinin daha st diizey unvanlara,
hatta ¢ogunlukla en {iist diizey unvan olan profesor unvanina sahip olmasidir. Bu durum
yoneticinin statiisii algisin1 artirmaktadir. Arastirma bulgularina gore, 6zellikle okutmanlarin en
sessiz grup olmasi ve sessizligin unvanla ters orantili olarak artmasi bu algryla baglantili olabilir.
Universitelerde yonetim pozisyonundakiler ile diger 6gretim elemanlar1 arasindaki unvan ve
egitim durumuna dair farkliliklar, 6gretim elemanlarinin sessizligini artirtyor olabilir. Bu
bulgular, Bayram’in (2010) bulgulan ile de benzerlik gostermektedir. Bayram (2010), yonetsel
nedenlerle sessiz kalmanin profesor unvanli 6gretim elemanlarinda oldukea diisiik gorildiiglini,
buna karsin 6zellikle yardimer dogent ve arastirma gorevlisi kadrolarinda bulunan 6gretim
elemanlarinin sessizliginde yonetsel nedenlerin daha etkili oldugunu ortaya koymustur. Kahveci
ve Demirtag (2013), 6gretmenlerin sessizliginde 6zellikle yoneticinin tutum ve davraniglarinin
etkili oldugunu ifade etmektedir.

Mevcut aragtirmada elde edilen diger bir bulgu ise, kadin 6gretim elemanlarinin erkek
ogretim elemanlarna gore daha sessiz oldugu ile ilgilidir. Bu bulgu, &gretim elemanlart ve
Ogretmenler iizerine yapilan diger aragtirmalarin bulgular ile tutarhidir (Kahveci ve Demirtas,
2013; Ozgan ve Kiilekgi, 2012). Bayram (2010), kadin 6gretim elemanlarinin &zellikle izolasyon
korkusu nedeniyle erkeklere oranla daha sessiz kaldiklarmi bulmustur. Ozgan ve Kiilekgi’nin
(2012) arasgtirmasinda, kadin katilimcilardan biri ozellikle bayan olarak etiketlenmekten
cekindigi icin sessiz kaldigini ifade etmistir. Ayrica, yOneticinin statiisii algis1 kadinlarin
erkeklere gore daha sessiz olmasinda da etkili olabilir. Arastirmalar, kadmlarin aile igi
sorumluluklar1 ve toplumsal baskilar nedeniyle yonetim pozisyonlarindan uzaklastirildiklarini
gostermektedir (Cotter, Hermsen, Ovadia ve Vannemen 2001). Cam tavan etkisi olarak
adlandirilan bu durum 6zellikle yonetim pozisyonlarinda kadinlarin az olmasini agiklayan bir
kavramdir. Universitelerde yonetim pozisyonunda bulunan 6gretim elemanlarinin ¢ogunlukla
erkek olmasi, kadinlarin erkeklere oranla daha sessiz olmasinin bir nedeni olabilir. Morrison ve
Miliken’in (2000) ileri siirdiigii gibi, yoneticiler ve dgretim elemanlart arasindaki bu demografik
farklilasma, kadin 6gretim elemanlarini sessizlige iten bir etmen olabilir.

Ogretim elemanlarin1 sessizlige iten bir diger faktdr ise geri cekilme yani orgiitsel
sorunlarin ¢oziimil i¢in miicadeleden vazgegmedir. Sessizlik iizerine yapilan bazi ¢alismalar,
(Milliken vd., 2003; Vakola ve Bauradas, 2005) ozellikle alt yonetimin iggbren sessizliginde
onemli bir etken oldugunu ortaya koymakta, isgérenlerin fikir ve Onerilerine kapali, olumsuz
doniit almaktan hoslanmayan yoneticilerin, iggdrenlerin varolan statiikoyu kabullenip edilgen bir
sekilde sessiz kalmalaria neden olabilecegini gostermektedir. Yoneticilerin isgorenleri dinliyor
gibi goriinmesine ragmen karar alma ve uygulamada bu fikir ve Onerileri dikkate almamasi,
isgorenleri vazgegmeye yoneltebilmektedir. Bu durumda, isgéren varolan durumu
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degistiremeyecegine inanmakta ve bunun yarattigr 6grenilmis caresizlikle sessizce beklemeyi
tercih edebilmektedir. Aragtirma bulgulari, her ne kadar fark az olsa da, yas olarak daha ileri ve
kurumda calisma siiresi nispeten daha uzun olan 6gretim elemanlarinin geri ¢ekilme nedeniyle
sessiz kaldiklarin1 gostermektedir. Bu bulgu, Alparslan (2010) ve Ozgan ve Kiilekgi’nin (2012)
bulgulan ile ortiismektedir. Mevcut bulgulara gore, meslek hayatina yeni baslayan 6gretim
elemanlari, varolan statiikoyu edilgen bir sekilde kabullenmeye direnirken, daha kidemli 6gretim
elemanlar1 miicadeleden vazgecmis ve daha ¢ok edilgen bir bekleyise gegmis goriinmektedirler.
Hem egitim diizeyi ve yaptigi bilimsel ¢aligmalar, hem de meslek hayatinda edindigi tecriibeler
sayesinde kuruma 6nemli katkilar1 olabilecek bu 6gretim elemanlarinin geri ¢ekilerek sessiz
kalmay1 tercih etmesi diistindiirtictidiir.

Hofstede’in (1980) kiiltiirel siniflamasina gore, Tiirk kiiltiirii ortaker kiiltiir 6zelliklerini
barindirmaktadir. Ortake¢1 kiiltiiriin temelinde, birlik ve beraberlik duygular1 ve digerleri ile
iligkileri giiclii tutma inanci vardir. Diger yandan, egitim oOrgiitlerinde isgorenler arasi etkilesim
bir hayli fazladir. Bunun bir sonucu olarak, egitim orgiitlerinde ¢alisan isgorenlerin digerleriyle
iligkilerini koruma amaciyla ya da sosyal olarak dislanma korkusuyla sessiz kalmalar
beklenebilir. Arastirma bulgular1 bu varsayim destekler niteliktedir. Ogretim elemanlar1 is
arkadaslariyla iliskilerini zedelememek igin sessiz kalmayi tercih ettiklerini ifade etmektedir.
Arastirmada elde edilen bu bulgu Miliken ve Morrison’in (2003) yaptiklari arastirmanin
bulgulariyla tutarlilik gdstermektedir. Morrison ve Miliken (2000), iliskileri zedeleme
korkusunun sessizlikte 6nemli bir etken oldugunu bulmuslardir. Diger isgorenler tarafindan
sorun cikaran kisi olarak algilanma korkusu, izolasyon ya da dislanma korkusu nedeniyle
isgorenlerin sessiz kalmayi tercih edebildiklerini gdsteren baska arastirmalar da vardir (Noelle-
Newman 1974; Vakola ve Bouradas 2005). Akademik isgorenler i¢in hem egitim faaliyetleri
hem de bilimsel calismalarin yiiriitiilmesi bakimindan diger 6gretim elemanlaryla etkilesim
halinde bulunmak o6nemlidir. Bu bakimdan, akademisyenler igin is arkadaslariyla iliskileri
zedelememek Onemli olabilir. Arastirma bulgularina gore, is arkadaslariyla iligkileri korumak
icin sessiz kalma, unvana gore farklilik gdsterse de bu farkliligin ciddi boyutlarda olmadiginm
gostermektedir. Diger taraftan, is arkadaglartyla iligkileri korumanin, okutmanlarin sessizliginde
kismen de olsa daha etkili oldugu goriilmektedir. Bunun altinda yatan Onemli bir etken,
iiniversitelerde okutmanlarin biiyiik bir kismin1 istihdam eden yabanci diller yiiksekokullarinda
yiiriitiilen egitim faaliyetlerini, isbirligine dayali yiiriitilmek zorunda olmasi olabilir.
Cogunlukla, bir sinifta uygulanan programin yiiriitiillmesinden sorumlu birden fazla okutman
bulunmakta ve bu okutmanlarin igbirligi ve uyum icinde c¢alismasi Ggrencilerin gelisimi
bakimindan 6nem arz etmektedir. Kahveci ve Demirtag (2013) da benzer bir bulguya ulagsmislar,
ozellikle dil bransinda ¢alisan 6gretmenlerin daha sessiz olduklarmi bulmuslardir. Ozellikle dil
egitimi veren isgorenlerin sessiz kalma egilimi gostermesi ilging bir bulgu olmakla birlikte,
bunun altinda yatan nedenlerin ortaya konulmasi i¢in daha detayli calismalar yapilmasi
gerekmektedir.

Yoneticiler ile iliskileri koruma, &gretim elemanlarimin sessizliginde etkili nedenler
arasinda farkli bir boyut olarak ortaya cikmistir. Bunun en oOnemli nedenlerinden biri,
yoneticilerin Orgiitsel odiilleri elinde bulundurmas: olabilir. Detert ve Edmundson (2005)
isgorenlerin sessiz kalmasinda oOrgiitsel odiilleri kaybetme korkusunun yattigini bulmustur. Bu
¢ekince nedeniyle isgorenler, yonetici ile iliskilerini korumak ve boylece arzu ettigi odiillere
ulagsmak isteyebilir. Yapilan analizlerde, oOzellikle okutmanlarin yoneticilerle iliskilerini
zedeleme korkusuyla sessiz kaldiklari, profesor ve dogentlerin ise bu kaygiy1 daha az giittiikleri
goriilmiistiir. Bunun nedenlerinden biri, okutmanlarin elde edecegi &diillerde ozellikle alt
yonetimin etkili olmasi olabilir. Aragtirma verilerinin iggorenin ¢aligmalarinda en etkili yonetici
dikkate alinarak toplanmis olmasi bu ¢ikarimi kuvvetlendirmektedir. Dogent ve profesorlerin
yoneticilerle iligkilerini zedeleme kaygisinin az olmasi ise hem yonetici ile aralarindaki unvan
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farkinin azalmasi, hem de onlarin arzu ettikleri orgiitsel ddiiller tizerinde alt yonetimdense {ist
yonetimin daha etkili olmasi etkili olmus olabilir.

Ogretim elemanlarmin agik¢a konusmanin doguracagi olumsuz sonuglardan kendilerini
korumak amaciyla sessiz kalmay1 tercih ettikleri de arastirmanin bulgular1 arasindadir. Bu bulgu,
diger arastirmalarin bulgulan ile ortlismektedir (Alparslan 2010; Bayram 2010; Kahveci ve
Demirtag 2013; Ozgan ve Kiilekgi 2012). Rosen ve Tesser (1979), isgdrenlerin olumsuz
sonuclarla karsilasma korkusu nedeniyle sessiz kalmasini MUM (Mum about Undesirable
Messages) etkisi olarak adlandirmaktadir. Isyerinde statii ve gii¢ farkliliklarinin artmasi, MUM
etkisinin artmasina neden olmaktadir. Geng ve yiiksek lisans diizeyinde egitim almis 6gretim
elemanlarinin daha ¢ok kendini koruma nedeniyle sessiz kalmasi, iiniversitelerde bu gii¢ ve statii
farkliliklarinin fazla olmasindan kaynaklaniyor olabilir.

Ogretim elemanlarmin sessiz kalmasinda en az etkili faktoriin kendine giiven ve tecriibe
eksikligi oldugu ortaya ¢ikmistir. Arastirma bulgularina gore, tecriibe ve kendine giiven eksikligi
nedeniyle en fazla sessiz kalanlar okutmanlarken, en az sessiz kalanlar profesorlerdir. Bu
bakimdan, 6zellikle doktora diizeyinde egitim almig 6gretim elemanlarinin belli bir birikim ve
tecriibeye sahip olmasi bu bulguyu aciklar niteliktedir. Benzer bir sekilde, yas ile kendine giiven
ve tecriibe eksikligine dayali sessiz kalma arasinda da ters bir iliski gozlenmektedir. Ogretim
elemanlarinin yas arttikca bu nedenle sessiz kalma diizeyleri azalmaktadir.

Aragtirma bulgulari, tiniversitelerdeki kurumsal diizenlemelerin ve mevcut uygulamalarin
Ogretim elemanlarin1 edilgen bir geri cekilmeye yonelttigi ve iliskileri zedeleme c¢ekincesi
yarattig1 konusunda da 6nemli ipuglar1 vermektedir. Hem kurumsal hem de toplumsal gelisimin
onciisii olmalar1 beklenen 6gretim elemanlarinin belki de en az sessiz kalmasi gereken grup
oldugu diisiiniildiigiinde, mevcut bulgular daha dikkat ¢ekici olmaktadir.

Ogretim elemanlarinin sessizligi, hem 6gretim elemanlar1 hem de 6rgiit acisindan olumsuz
sonuglar dogurabilir. Bu nedenle, onlarin sessizliginin nedenlerinin incelenmesinin yaninda elde
edilen bulgular 15181nda belli diizenlemelerin yapilmasi gerekir. Aragtirma bulgular 1s18inda
uygulayicilara birtakim ©6nerilerde bulunulabilir. Oncelikle, arastirma sonucunda kurumsal
diizenlemelerin Ogretim elemanlarin1 sessiz kalmaya iten nedenlerin basinda geldigi
saptanmistir. Universitelerde bicimsel diizenlemelerin, gretim elemanlarinin fikir ve gériislerini
acikca ortaya koyabilmesine olanak saglayacak sekilde yeniden diizenlenmesi gerekmektedir.
Ozellikle, iiniversitelerdeki merkezi ve hiyerarsik yonetim bigiminin tekrar gdzden gegirilmesi
ve alternatif yonetim sekillerinin degerlendirilmesi gereklidir. Ayrica, iiniversitelerde {iiste
yonelik doniit mekanizmalarinin gelistirilmesi ve daha etkin bir iletisim aginin olusturulmasi
oOnerilebilir.

Ogretim elemanlarin sessizlige iten etkenlerden arasinda varolan ydnetimin onlarin fikir
ve goriislerini dikkate almadigi ya da fikir ve goriislerini agikga ortaya koysalar bile bekledikleri
degisimin gerceklesmeyecegi inanci gelmektedir. Ogretim elemanlarmin bu &grenilmis
caresizlik durumundan kurtarilmasi i¢in, yoneticilerin 6gretim elemanlar ile iliskilerini yeniden
gbzden gecirmesi ve onlarin kararlara katilimini tesvik etmesi onerilebilir. Ogretim elemanlari
her ne kadar bazen sessiz kaldiklarini ortaya koysalar da, akademik isgorenlerin her durum ve
kosulda kendini agik¢a ifade etmeye tesvik edilmesi faydali olabilir. Bu nedenle, 6zellikle
yoOnetim pozisyonundakiler, 6gretim elemanlarmin kendilerini ifade edebilecekleri ve fikirlerinin
degerli oldugunu hissettikleri bir orgiitsel iklim olusturmaya gayret etmelidirler. Ayrica, iiste
yonelik doniit mekanizmalarinin gelistirilmesi, bu dogrultuda acik kap1 politikasi, 6neri kutulart
gibi resmi diizenlemelerin yapilmasi diisiiniilmelidir. Arastirmanin bulgulari, tiniversitelerde en
cok okutman, arastirma gorevlisi ve Ogretim gorevlisi gibi 6gretim yardimcilarinin &gretim
iiyelerine oranla daha sessiz kaldiklarin1 gostermektedir. Bu bakimdan 6gretim yardimcilarinin
da orgilitsel uygulamalarda s6z sahibi olmasi ve kararlara katilimina izin veren diizenlemelerin
yapilmasi faydali olabilir.
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Mevcut arastirmanin bulgulari, iilkemizde 6gretim elemanlari ve 6gretmenler iizerine
yapilan benzer arastirmalarin (Alparslan 2010; Bayram 2010; Kahveci ve Demirtas 2013; Ozgan
ve Kiilekei 2012) bulgular ile biiyiik 6l¢iide ortiismektedir. Ancak, bu bulgular, arastirmanin
evrenini olusturan {i¢ {niversite ile siirhdir. Ayrica, 6gretim elemanlarinin sessiz kalma
nedenleri her ne kadar cinsiyet, yas unvan ve kurumda caligma siiresi degiskenlerine gore
farklilagsa de bu farkliliklarin ¢ok {ist diizeyde olmadigi bulunmustur. Bu nedenle, sessizlik ve
bu degiskenler arasindaki iligkilerin farkli evren ve 6rneklemlerde tekrarlanmasi faydali sonuclar
ortaya koyabilir. Alanyazinda, sessizligi etkileyen bireysel ve orgiitsel degiskenlerden sikca
bahsedilmektedir (Detert 2003; Milliken vd. 2003; Pinder ve Harlos 2001; Premeaux ve
Bedeian 2003; Tangirala ve Ramanujam 2008; Vakola ve Bouradas 2005). Mevcut arastirma
yalmzca demografik degiskenlerle smirli tutulmustur. Ogretim elemanlarmin sessizliginin
Ozgiiven, kontrol odagi, motivasyon gibi bireysel degiskenlerle ve adalet algisi, destek algisi,
yonetime giiven ve Orglitsel baghilik gibi oOrgiitsel degiskenlerle iliskisinin aragtirilmasi
alanyazina ve uygulayicilara aydinlatici bilgiler sunabilir.
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Extended Abstract

Employee silence is intentionally withholding knowledge, ideas, opinions, advice and suggestions
regarding organizational issues and problems, and preferring not to express them both verbally and in
written (Brinsfield 2009). Employee silence is an intentional and deliberate action, which can be the result
of an indifference to organizational issues or a protest against organizational practices (Morrison &
Milliken 2000). Pinder and Harlos (2001) indicate that employee silence is a kind of communication that
includes emotions, consciousness and intention.

Employee silence can result from several motives (Van Dyne et al. 2003). Based on these
different motives, several forms of silence can be defined as:

Acquiescent Silence: Acquiescent silence occurs when employees prefer not to express their ideas,
opinions or information due to resignation. In other words, it is a disengaged employee behavior, which is
the result of a passive acceptance of status quo. (Van Dyne et al. 2003).

Defensive Silence: Employers sometimes abstain from sharing their ideas, opinions or suggestions
regarding organizational issues believing that they might suffer some negative consequences due to
speaking up. This form of silence is called defensive silence (Van Dyne et.al, 2003; Vakola & Bouradas
2005; Brinsfield 2009). These employees are aware that there are some other strategies to deal with
existing problem; yet they consciously prefer to remain silent to avoid negative consequences (Brinsfield
2009).

Silence to Protect Relations (Prosocial Silence): Employees sometimes do not speak up not to give
harm to their relations with their co-workers or supervisors. Similarly, they may remain silent to avoid
being perceived as a troublemaker, not to give harm to another employee, or not to cause a conflict
regarding organisational issues (Milliken et. al. 2003).

Diffident Silence: Although speaking up sometimes brings such rewards as a better status in the
work place, it may also result in some negative consequences for the employee. An employee lacking self-
confidence or experience might prefer to remain silent due to this fear of facing risky consequences
(Premeaux & Bedeian 2003).

Silence Due to Institutional Regulations: Institutional regulations are necessary for an effective
organisation. However, some regulations create strong norms that trigger silence. In addition, regulations
based on hierarchical structure, organisational culture or lack of mechanisms to share ideas could result in
employee silence (Milliken et. al. 2003).

Although employee silence has recently started to attract researchers attention (Morrison & Miliken
2000; Henriksen & Dayton 2006; Perlow & Repenning 2009; Brinsfield 2009), silence research in Turkey
and in field of education is rare. Silence of faculty members especially worth focusing on since they have
a significant influence on the development of society through educating individuals directly into the
workforce. Therefore, this study aims to analyze the causes of faculty members’ silence focusing on the
relation between causes of silence and such demographic variables as gender, age, academic title and
duration of employment.

The population of this descriptive study comprises faculty members from Kocaeli University,
Sakarya University and Namik Kemal University (except Faculty of Medicine). The sample was chosen
using convenience sampling method and includes 459 faculty members. Questionnaires were distributed to
845 faculty members and 467 of them returned, but 8 of them were not included in the study as they were
not responded properly.
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The data regarding the causes of faculty members’ silence were collected using 32-item “Causes of
Faculty Members’ Silence Scale”. Item analysis, validity and reliability studies of the scale were carried
out. The scale has six factors hamed as (1) acquiescent silence, (2) defensive silence, (3) silence to protect
relations with coworkers, (4) silence to protect relations with supervisors, (5) diffident silence, (6) silence
due to institutional regulations. Cronbach’s Alpha for “Causes of Faculty Members’ Silence Scale” was
.93.

This study showed that faculty members remain silent due to organisational regulations ( =3,50),
acquiescence ( =3,21), fear of damaging relations with co-workers ( =3,13), fear of damaging relations
with supervisor ( =3,12), self-defense ( =2,73) and lack of confidence ( =2.40) respectively. As results
indicate, faculty members mostly believe that organisational regulations and hierarchical management
structure in universities trigger silence. In a hierarchical system, there are strict regulations about
organisational activities and changing these regulations requires too much time and effort. As a result,
faculty members may feel that speaking up would not change anything and prefer to resign. This finding
might also explain why acquiescence is the second common cause of faculty member’s silence. It is
thought-provoking that most experienced faculty members prefer to be silent due to their disbelief that
things might become better.

Fear of damaging relations is also a significant factor in faculty members’ silence. Cooperation
with colleagues is essential for the academics to realize their education and research goals. This could be
the reason why academics prefer to remain silent rather than damage their relations with colleagues and
managers.

Present study also revealed that causes of faculty members’ silence change significantly according
to gender, age, academic title and duration of employment. According to the findings, women become
more silent than men due to the causes focused in this study. Demographic differences might result in
silence, so women might be silent due to the fact that managers at universities are mostly men. Also,
women indicate to remain silent due to fear of being isolated in men-dominated organisations. Collectivist
cultural elements of Turkish society might also be effective in being silent to protect relations.

Fear of facing some negative consequences such as going under a lot of burden or not being able to
receive some organisational rewards is effective in faculty members’ silence. The more the differences of
power and status in an organisation — like universities, the more silent employees become.

Findings of the present study are believed to shed light on the precautions to be taken against
faculty members’ silence. Hierarchical structure of universities should be reconsidered and managers
should be open to communication with faculty members and provide opportunities for faculty members’
contribution to organisational decision making with their knowledge and ideas.

Kaynakca Bilgisi

Tiiliibag, T. ve Celep, C. (2014). Ogretim elemanlarinin sessiz kalma nedenleri. Hacettepe Universitesi Egitim
Fakiiltesi Dergisi [Hacettepe University Journal of Education], 29(1), 280-297.

Citation Information

Tiiliibag, T. & Celep, C. (2014). Causes of Faculty Members® Silence [in Turkish]. Hacettepe Universitesi Egitim
Fakiiltesi Dergisi [Hacettepe University Journal of Education], 29(1), 280-297.



