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AraĢtırmamızda yeni kurulan Üniversitelerdeki kurumsallaĢma düzeyi ile örgütsel 

sessizlik arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığını belirlemek yapılmıĢ olup, 

örneklem olarak Kastamonu Üniversitesi seçilmiĢtir. AraĢtırmamızda veri toplama 

aracı olarak anket kullanılmıĢtır. Anket üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde 

Kastamonu Üniversitesi‟nde görev yapan akademik ve idari personelin kiĢisel 

özelliklerini belirlemek için sorular sorulmuĢ olup, ikinci bölümde Bozbayındır 

tarafından 2014 yılında geliĢtirilen “KurumsallaĢma Ölçeği”, Üçüncü bölümde Van, 

Ang ve Botero (2003) tarafından geliĢtirilmiĢ; ġehitoğlu ve Zehir (2010) tarafından 

Türkçeye çevrilmiĢ Çalık‟ın yaptığı çalıĢmada kullanılmıĢ bir ölçek olup iki ölçekte 

de 5‟li likert tipi derecelendirilmeye tabi tutulmuĢtur. Ölçeklerinin güvenirliliğini 

belirlemek için faktör analizi yapılmıĢ olup “KurumsallaĢma Ölçeği” için α=0,958 

“Örgütsel Sessizlik Ölçeği” için α=0,805 olarak hesaplanmıĢtır. Anketler 2016 yılı 

Temmuz, Ağustos, Eylül aylarında Kastamonu Üniversitesi‟nde görev yapan ve 

evreni oluĢturan 1083 Ġdari ve Akademik Personele gönderilmiĢtir. 332 anket 

değerlendirilmeye uygun bulunmuĢ olup SPSS istatistiki programda 

değerlendirilmiĢtir. Ölçekler arasında anlamlı bir iliĢkinin bulunup bulunmadığını 

ölçmek için t-testi, ikiden fazla değiĢkenin arasındaki anlam farklılığını belirlemek 

için One-WayAnova testi yapılmıĢtır. Varyans analizi sonucunda olası farklılıkların 

hangi değiĢkenlerden kaynaklandığını bulmak için de Tukey testinden 

yararlanılmıĢtır.  

 

AraĢtırmada katılımcıların, üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi ve örgütsel sessizlik 

arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik yapılan Pearson Korelasyon Analizi 

sonuçlarına göre aralarında ters orantılı ve yüksek düzeyli (r=-0,75) bir iliĢki olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢanların yaĢı, cinsiyeti, görevi, medeni durumu, hizmet 

süresi, personel türü gibi değiĢkenlerin kurumsallaĢma düzeyi ve örgütsel sessizliği 

etkilemediği algılanmıĢtır. 

 

Anahtar Kelimeler: KurumsallaĢma, örgütsel sessizlik, kurumsallaĢma düzeyi 

 

2017, 116 sayfa 
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Our research has been conducted in order to determine whether there is a meaningful 

relationship between instititionanalization in newly established üniversities and 

organizational silence Kastamonu University wass elected as the sample. The 

questionnaire consist of three part. In the first part questions were asked to determine 

the personality characteristics of administrative and academic staff working at 

Kastamonu University. In the second part, The “institutianalization scale” developed 

by Bozbayındır in 2014 was used. In the third part, developed by Van, Ang and 

Botero in 2003 and translate into Turkish by ġehitoğlu and Zehir, it was used in 

Çalık‟s work and graded as 5 likert type in the third section. Factor analysis was 

conducted to determine there liability of thescalesand it was counted α=0,958 for 

institutionalization scale and α=0,805 for organizational silence. Questionnaries 1083 

administrative and academic staff working at Kastamonu University were sent in 

July, August and September in 2016. 332 were found to be appropriate for the 

evaluation of the questionnaire and were evaluated in the SPSS statistical program. 

T-test was conducted to determine whether there was a meaningful  relationship 

between the subjects. One way Anova test was performed to determine the 

significance difference between two or morevariables. The tukey test was used to 

find out from which variables the variance originated from the variance analysis. A 

pearson correlation an analysis was conducted to inverstigate relationship between 

participants‟s university institutionalization and organizational silence. According to 

the research an inverserelation and a high level of relationship were found between 

them. It was perceived that the variables such as age yender, marital status service 

type of staffdid not affect the employees. 

 

Keywords:Institutionalization, Organizational Silence, Level of institutionalization 

2017, 116 pages 
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ÖNSÖZ 

 

GeliĢen teknoloji ve Bilgi toplumu sürecinde eğitim kurumlarında artıĢ 

görülmektedir. Eğitim alanında geliĢmeler sağlanırken birçok yeni kurulan 

üniversiteler ortaya çıkmaktadır. Yeni kurulan üniversitelerde yönetim sisteminin 

kurulması da biraz zaman almaktadır. KurumsallaĢma süreci de bu duruma göre 

geliĢmektedir. Yeni kurulan üniversitelerde akademik ve idari personel alt yapısının 

da oluĢturulması gerekmektedir. Personelin kuruma karĢı davranıĢı, sorumluluğu ve 

iĢler hakkında söz sahibi olması kurumun bütünleĢmesi açısından önem arz 

etmektedir.  

Bu çalıĢmada 2006 yılında kurulan üniversitelerden biri olan Kastamonu 

Üniversitesi‟nin kurumsallaĢma düzeyi ile kurumda çalıĢan personelin göstermiĢ 

olduğu örgütsel sessizlik davranıĢı arasındaki iliĢkiyi incelemek amaçlanmaktadır. 

ÇalıĢmanın Yükseköğretim kurumlarına ve eğitim ile ilgili alanlardaki kurumlara 

katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

Yüksek lisans eğitimim ve tez sürecinin her aĢamasında bilgilerini, tecrübelerini ve 
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GĠRĠġ 

ĠĢletmeler geliĢen teknolojiyle birlikte geleneksel yönetim anlayıĢından, modern 

yönetim anlayıĢına geçmektedirler. Geleneksel yönetim anlayıĢında örgütler daha 

çok iĢ odaklı olarak biçimlenirken Modern yönetim anlayıĢında ise, örgütün en temel 

parçası olan insana daha çok önem verilmektedir. Ülkemizde teknolojik 

geliĢmelerden kaynaklanan ve hızlı değiĢim süreçlerinin artması eğitimi de 

etkilemektedir. Eğitimli insan gücü ülkeler arasındaki rekabet gücünü 

belirlemektedir. Ülkemiz bu durumun farkına vararak ülke genelinde üniversite 

sayılarını artırmaya baĢlamıĢtır (Acar, 2012:21). Eğitim alanlarının da geniĢlemesi 

ile birçok yeni üniversite kurulurken bu süreç sorunları da beraberinde getirmektedir. 

Bu sorunlardan birisi de kurumsallaĢma sorunudur. Kurumların süreklilik kazanması 

ve amaçlarına ulaĢması için kurumsallaĢma olmazsa olmazlardandır. 

KurumsallaĢmanın zayıf olduğu üniversitelerde öğrencileri ile öğretim elemanları 

arasında iliĢkiler zayıf olur ve bu da kurum açısından sorun teĢkil eder (Doğan, 2013: 

113). ÇalıĢanların örgüte karĢı güven problemi oluĢur. Ve ayrıca kurumsallaĢmanın 

az olduğu yerlerde çalıĢanların örgütsel sessizlik davranıĢı daha yüksek olur ve 

çalıĢanlar fikirlerini açıkça ifade etmeyip, düĢünceleri gizlemektedirler. Üniversiteler 

kurumsallaĢma ile birlikte birbirlerine karĢı daha Ģeffaf ve daha çok hesap 

verebilirler. Böylelikle çalıĢanlar sessiz kalmak yerine birbirlerine karĢı 

düĢüncelerini açıkça ifade edebilirler.  

Bireyin motivasyonu, görüĢ ve düĢünceleri iĢletmenin üretkenliğini ve verimliliğini 

etkilemektedir. ĠĢletmede görüĢleri, düĢünceleri farklı olan çalıĢan birçok bireyin 

bulunması kaçınılmazdır. Bu durumda yöneticiye büyük sorumluluk düĢmektedir. 

Eğer bir örgütte çalıĢanlar görüĢ ve düĢüncelerini ifade etmeyip, iĢletmede durağan 

sessiz bir ortam hâkim ise bu durumun sebep ve sonuçlarını araĢtırmak iĢletme için 

olmazsa olmaz bir görev niteliği taĢımaktadır. Burada ortaya örgütsel sessizlik 

kavramı ortaya çıkmaktadır. Örgütsel sessizlik, çalıĢanların örgüt içindeki bir konu 

hakkında çeĢitli sebeplerden dolayı bilerek ve kasti olarak düĢüncelerini ifade 

etmemesi durumudur. Örgütsel sessizlik iĢletmenin devamlılığı için oldukça 

tehlikelidir. Yöneticinin sessiz kalınan konuları araĢtırması gerekmektedir. Her 



2 

 

 

 

 

zaman çalıĢanlarla etkili bir iletiĢim içinde bulunması Ģarttır. Ayrıca örgütsel 

sessizlik, atasözlerimizde bulunan “söz gümüĢse sükût altındır”, sözünün her zaman 

geçerli olmadığını bizlere göstermektedir. Yöneticiler çalıĢanların sessiz kaldığı 

durumlarda ne demek istediklerini anlamlandırması gerekmektedir (Atasever, 2013: 

2). Ki bu da her yöneticinin kolaylıkla yapabileceği ve isabet edebileceği bir durum 

değildir. 

Bu araĢtırmanın amacı, bir iĢletmenin kurumsallaĢma düzeyinin mahiyetinin, 

çalıĢanların sessiz kalma tercihlerini nasıl düzeyde etkilediğini ortaya koymaktır. 

KurumsallaĢma bir kurumdaki iĢlerin kiĢisellikten çıkıp kurallara bağlanarak sistem 

haline gelmesidir. ĠĢletmelerde özellikle yeni yapılanan kurumlarda kurumsallaĢmayı 

sağlamak oldukça zordur. Yeni kurulan iĢletmeler sistemleĢme sürecinde 

olduklarından dolayı, yönetimde alınan kararlar açısından kiĢisel düĢünce odaklı olan 

yönetime daha çok yakın olmaktadır. Yönetimin baĢındaki kiĢi baĢarılı ise iĢletme 

kurumsallaĢma sürecini daha kısa sürede tamamlamaktadır. Yeni kurulan 

üniversitelerin en dikkat kesilmesi gereken konu kurumsallaĢma sürecini en kısa 

sürede gerçekleĢtirmesi gerektiğidir. Diğer taraftan araĢtırmamız, örgütlerde güncel 

konulardan biri olan örgütsel sessizlik kavramına değinmektedir. Bir kurumda 

kurumsallaĢma ne kadar önemli ise o kurumdaki çalıĢanların yönetime katılarak 

kendini bir kurumun parçası olarak görmesi de o denli önemlidir. KurumsallaĢmamıĢ 

örgütlerde daha çok kiĢisel düĢünceler ön plandadır. Tek baĢlı yönetim söz 

konusudur. Bu sebeple kurumsallaĢmamıĢ Ģirketteki çalıĢanlar kendilerinin yerini 

korumak ve yönetimle ters düĢmemek için sessiz kalmayı tercih ederler ve fikirlerini 

açıkça beyan edemezler. Sessiz kalmanın kendisi için daha yararlı olacağını düĢünür 

ve iĢletmede söz sahibi olmak istemezler.  

Bu nedenle biz de çalıĢmamızda 2006 yılında kurulan ve yeni üniversite olarak 

nitelendireceğimiz Kastamonu Üniversitesi‟nin kurumsallaĢma düzeyinin kurumda 

çalıĢan personellerin gösterdiği örgütsel sessizlik davranıĢı arasındaki iliĢkisinin 

incelemesi amaçlanmaktadır. Literatür çalıĢması yapıldığında kurumsallaĢma ve 

örgütsel sessizlik arasındaki iliĢkiyi inceleyen kaynaklara rastlanılmıĢtır. Bundan 

yola çıkarak yeni kurulan üniversiteler için önemli olan kurumsallaĢma ve çalıĢanlar 

için örgütsel sessizlik kavramı üniversitelerdeki yönetime bakıĢ açısı kazandırılması 
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olasıdır. AraĢtırmadaki anketler 2016 yılında Kastamonu Üniversitesi‟nde çalıĢan 

akademik ve idari personelin düĢünceleri ve ankete verdikleri cevapları ile sınırlı 

olmaktadır.  

Bu çalıĢma üç ana bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde literatür çalıĢması 

yapılmakta olup, kurumsallaĢmanın tanımı, süreci, düzeyi, kurumsallaĢmanın 

unsurları ve boyutları üzerinde durulmuĢtur.  

Ġkinci bölümde ise örgütsel sessizliğin tanımı, türleri, sessizliği oluĢturan faktörleri, 

sessiz kalma biçimleri ele alınmıĢtır ve kurumsallaĢma düzeyi ile örgütsel sessizlik 

arasındaki iliĢki hakkında görüĢlere yer verilmektedir. 

Üçüncü ve son bölümde ise araĢtırmanın modeli, evren ve örneklemi, veri toplama 

analizi belirlenerek hipotezler oluĢturulmuĢ olup, Kastamonu Üniversitesi 

çalıĢanlarının cevaplandırdığı anket soruları analiz edilmeye çalıĢılmaktadır. Ve son 

olarak tartıĢma kısmı, sonuç ve öneriler ele alınmıĢtır. 
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1. BÖLÜM 

1. KURUMSALLAġMA DÜZEYĠ 

1.1. KurumsallaĢma Kavramı 

KurumsallaĢma kavramına geçmeden önce kurum kavramını inceleyecek olursak; 

kurumlar, belirli bir amaca sahiptirler. ĠĢletme içinde birlikte olan çalıĢanlar kurum 

içinde belli bir amacı birlikte gerçekleĢtirmektedirler. Bir kurumdaki bireyler, 

birbirleriyle iliĢki içindedirler. Diğerlerinden bütünüyle ayrılmamaktadırlar (Gündüz, 

2008:41).  

ĠĢletmelerin devamlılığı için önemli olan bir diğer kavram ise kurumsallaĢmadır. 

KurumsallaĢmayı kısaca tanımlamak gerekirse, iĢletmenin sürekliliğini sağlayan bir 

sistemdir. KurumsallaĢma, iĢletmelerin kalıcılığı, rakiplerine karĢı üstünlük 

sağlamaları açısından oldukça önemlidir. Bunun sağlanabilmesi için iĢletmede temel 

prensiplerin yerine getirilmesi gerekmektedir (MeĢe, 2005:2). 

Kurumu Ģu Ģekilde açıklamak mümkündür; belirli bir amacı, olayı, hedef ve ilkeleri 

gerçekleĢtirmek için maddi manevi değerler dikkate alınarak devamlılık göstererek 

iĢlevini kaybetmeden yeniliğe açık kendine özgü bir yapısı bulunan sisteme kurum 

denilmektedir  (Kut, 2004:405). 

KurumsallaĢma; „‟Bir değiĢim sürecidir. Önce iĢletmenin organizasyonu yapısal ve 

iĢlevsel özellikler açısından değerlendirilmelidir. ĠĢletmenin ana faaliyetleri, 

hedefleri gözden geçirilmelidir. KurumsallaĢma sürecinin iĢletmelerde çevreyle 

uyum göstermesini, değiĢime ve geliĢime bağlı olarak örgüt yapısında ve 

yönetiminde çevreye uygun düzenleme yapmasını, dinamik ve esnek bir yapıya 

kavuĢmasını zorunlu kılar‟‟ (http://www.uludagsozluk.com). 

KurumsallaĢma; iĢletmelerde devamlılık sağlanması ve bir standardın 

oluĢturulmasıdır. Bu durumu belirli kurallara dayandırılarak sistemleĢtirmektir 

(KocabaĢ ve Baytekin, 2004:427). 

http://www.uludagsozluk.com/
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Bayer (2005:126-127)‟e göre kurumsallaĢma; kurumların çevrelerinden destek 

sağlayarak, uymak zorunda oldukları kuralları uygulama durumudur. 

KurumsallaĢmanın ana amacı, kurumların varlığının devamlılığı için uygulanması 

gereken iĢletmeyle ilgili düzenlemelerin yapılmasıdır. 

Bilgin (2007:28)‟e göre kurumsallaĢma düzeyi yüksek olan iĢletmeler; ilk baĢta 

etraflarına uyum sağladıktan sonra kendilerini o çevrede sabitlemektedirler. Daha 

sonra iĢletmelerine zarar verecek durumları ortadan kaldırırlar ve iĢletmelerinde yer 

etmiĢ olan misyon, vizyon ve hedefleri ile toplumu etkilemektedirler. Ayrıca kurumu 

kiĢisel değerlerden ve inançlardan uzak tutacaklar, böylelikle kurumsallaĢmıĢ bir 

Ģirket olarak baĢarıyı yakalayacaklardır. Aksi durumda olan iĢletmeler istedikleri 

baĢarıya ulaĢamayacaklardır. Bu duruma en iyi örnek aile Ģirketlerini verebiliriz. 

KurumsallaĢmada örgütün sistemli bir Ģekilde olması gerekmektedir. Ancak 

çoğunlukla aile Ģirketlerinde, aile iliĢkileri ile iĢletmedeki görev ve statü 

karıĢtırılmaktadır. ĠĢletme sahiplerin örgüt içinde yüksek mevkilere getirdiği kiĢiler 

yetenek ve birikimlere göre belirlenmeyip sadece yakınları olması dolayısıyla 

hiyerarĢik açıdan yükseldikleri zaman bu durum iĢletmenin kurumsallaĢma düzeyini 

düĢürecektir (Pazarcık, 2004:36).  Bakırcı (2007:31)‟e göre kurumsallaĢma: 

 Örgütün kendine özgü bir tutum oluĢturma sistemidir. Yani amaç bir örgüt 

kültürü oluĢturmaktır. Örgütün farklı durumlarda sürekli aynı tutumda 

olmasıdır. Örgütte istikrar olmalıdır. Örgütün belirli kural ve stratejilere göre 

yönetilmesidir. 

 Örgütün değiĢime ayak uydurabilmesidir. Çevreyle etkileĢim içinde olup 

ilerlemesidir. 

 Örgütün alt yapısının sağlam olmasıdır. KiĢilere bağlı olmak yerine örgütün 

kendine özgü kurallara, yönetmeliklere sahip olmasıdır. 

 Örgüt kamuoyu tarafından benimsenmektedir. 

 

Bir iĢletmede kurumsallaĢmanın gerçekleĢmesi demek; çalıĢanların fikir yaklaĢım 

veya yenilikleri benimseyip örgütte sistemli bir Ģekilde iĢlerin yapılmasıdır. Ve bu 

Ģekilde çalıĢanlar sistemle bütünleĢmiĢ olmaktadırlar (Aslan ve Çınar, 2010: 91). 
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Apaydın (2009:2)‟a göre kurumsallaĢma; iĢletmelerin sistemsiz organize edilmiĢ, 

kısıtlı teknik durumlardan ve yapılardan; düzenli, sistemli ve sosyal yapıyla çevreyle 

bütünleĢmiĢ yapılandırılmaya gidilerek bu durumun örgüte benimsetilmesi, bütün 

Ģartlarda bu sistemin aksamadan otomatik olarak gerçekleĢtirilme sürecidir. 

 

 

 

 

 

1.2. KURUMSALLAġMA SÜRECĠ 

Günümüzde değiĢim hızla gerçekleĢmektedir. Ve devamlı hale gelmiĢtir. ĠĢletmeler 

piyasada sürekliliğini sağlamak için değiĢime ayak uydurmak zorundadır. Ve 

günümüz Ģartlarına uyum sağlamalıdır. Bu uyum ise kurumsallaĢma düzeyini 

artırmakla mümkün olmaktadır. Uyum, kurumsallaĢma düzeyi ile orantılı bir Ģekilde 

gerçekleĢmektedir. Bir iĢletme çevreyle ne kadar çok uyum içinde olmak istiyorsa, 

kurumsallaĢma düzeyini o derecede yükseltmesi gerekmektedir (Gündüz, 2008:47). 

Böylelikle iĢletmeler, kanunen resmilik kazanma, varlığını devamlı kılma, bireysel 

ve örgütsel amaç uyumuna önem verme ve kurumsal kimlik hususuna dikkat 

etmeleri gerekmektedir. 

1.2.1. Kanunen Resmilik Kazanma 

ĠĢletmelerin yönetsel gereklilikleri yerine getirme zorunluluğu bulunmaktadır. 

Hukuk kurallarının yaptırım zorunluluğu örgütleri etkilemektedir. ĠĢletmelerin 

anayasa, tüzük, yönetmeliklere uyma zorunluluğu vardır. Ayrıca toplumsal düzenin 

Çevredeki 

Kurumlardan 

Kaynaklanan Baskılar 

 

Düzenleyici baskılar 

Normatif baskılar 

Bilinçsel baskılar 

KURUMSALLAġMA 

 

FormalleĢme 

ProfesyonelleĢme  

Bilinçsel baskılar  

Hesap verebilirlilik 

Tutarlılık 

KurumsallaĢmadan 

Beklenen Sonuçlar 

MeĢrulaĢma 

Tahmin edilebilirlilik 

Denge 

 Kaynak artırma 

Uygunluk 

 

 

 

 

ġekil 1: KurumsallaĢma, neden ve sonuçları 

Kaynak: Apaydın, 2007:3 
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sağlanması açısından da o toplumun din, örf ve adet kurallarını da benimsemelidir. 

ĠĢletmelerin sınırlandırıldığı kanunlardan bazıları; Türk Ticaret Kanunu, Türk Borç 

Hukuku, Türk ĠĢ Hukuku, Türk Ġcra Ġflas Hukuku vb..‟dir (Türk, 2007:52). 

Bunun yanı sıra dıĢ ülkelerle iliĢki içinde bulunan firmaların da iliĢkili olduğu 

ülkelerin kanun ve yönetmeliklerine de uyma zorunluluğu bulunmaktadır. Bir 

iĢletmenin hukuki olarak tanınması için belirli yasal prosedürlere uyması 

gerekmektedir. Hem hukuki hem çevresel kurallara uygun hareket eden iĢletmelerin 

kurumsallaĢması daha etkili ve hızlı olacaktır. Bu yasal çerçeveler kurumsallaĢma 

için olmazsa olmazlardandır (ġengün, 2011: 22). 

KurumsallaĢma sürecinde örgütler; yasal düzenlemelerle birlikte sosyal yaĢam 

kurallarını takip ederek değiĢimle yakından ilgilenmesi gerekmektedir (Doğan, 

2014:8). 

KurumsallaĢmayı sağlayabilmek için iĢletmede oluĢturulmuĢ olan kuralların herkese 

aynı Ģekilde uygulanması gerekmektedir. KiĢiden kiĢiye ya da farklı anlaĢılabilecek 

kurallar uygulanmamalıdır (Dursun, 2004:15). 

1.2.2. Bireysel ve Örgütsel Amaç Uyumu 

Örgüt; kiĢi ve gruplardan oluĢmaktadır. Her örgütün kendine özgü amaçları vardır. 

Durumlarını devamlı ve uyumlu hale getirmek zorundadırlar. Örgütün amaçları ile iĢ 

görenlerin amaçları arasında bir denge sağlanması gerekmektedir. Çünkü örgüt 

temelinde insanlar vardır ve insanlar sosyal varlıklardır. Eğer örgüt amaçlarıyla 

kiĢilerin amaçları arasında ters bir durum varsa iĢ yerinde verimlilikten 

bahsedilemez. Amacı kurumsallaĢma olan bir iĢletmenin öncelikle yapması 

gerekenlerden biri iĢ görenlerin amaçları ile örgütün amaçları arasında denge 

sağlanmasıdır. Örgüt iĢ görenlerin amaçlarına cevap verebilmelidir. Bu durum 

verimlilik açısından önem arz etmektedir (Kıran, 2007: 50). 

Dönmez (2009:48)‟e göre örgütün gerçekleĢtirmek zorunda olduğu iki alt amacı 

bulunmaktadır. Bunlar; üretim yapmak ve çalıĢanların iĢ doyumunu karĢılamaktır. 

Bununla birlikte örgütler, kuruluĢ yeri, kapasitesi, hacmi, dağıtım araçları, görev ve 
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sorumlulukları da düzenleyen bir sistem oluĢtururlar. Örgütler günümüzdeki değiĢen 

koĢullara ayak uydurduğu varlığını sürdürebilmektedir. ĠĢletmelerin varlıklarını 

devam ettirmeleri, iĢletme ve çalıĢanlar arasındaki uyumun gerçekleĢmesini 

sağlayarak toplum içindeki itibarları güçlenir. KiĢiler kendilerini örgütle 

bütünleĢtirip, örgütün tekniklerine, hedeflerine alıĢtığında bireysel doyumunu 

yükseltmiĢ olacaktır. Bu Ģekilde de örgüt kurumsallaĢmıĢ olur. Yani bireyler 

kendilerini örgüt içinde araç olmaktan çok kendine değer verilen bir niteliğe sahip 

olduğunu hissedecektir. 

ĠĢletmeler, kiĢilerin de sosyal bir varlık olduğunu düĢünerek hareket ederse örgütün 

sürekliliğini sağlamıĢ olur. Bu Ģekilde örgütler daha baĢarılı hale gelecektir (YaĢa, 

2006:44-45). 

1.2.3. Varlığını Devamlı Kılma 

ĠĢletmeler dinamik bir yapıda oldukları zaman varlıklarını sürekli hale 

getirebilmektedirler. ĠĢletmelerin dinamik bir yapıda olması için çevreyle uyumlu bir 

hale gelmesi gerekmektedir (Kıran, 2007:49). 

Örgütlerde hedefleri doğrultusunda görev, davranıĢ ve faaliyetlerini düzenleyen bir 

sistem bulunmaktadır. DeğiĢen Ģartlara uyumlu olan, esnek ve örgütün ihtiyaçlarına 

karĢılık verebilen iĢletmeler, varlıklarını sürdürebilmektedirler. Ancak statik bir 

yapıda olan, değiĢime hemen ayak uyduramayan iĢletmelerin devamlılığı çok zor 

olacaktır. Varlığın devamlılığı kurumsallaĢma ile mümkün olacaktır (Ak, 2010: 85). 

Sonuç olarak çevresel olaylarla etkileĢim içinde bulunan, üretken bir yapısı olan ve 

daima aktif halde olan iĢletmeler varlığını sürekli hale getirebileceklerdir (Doğan, 

2014: 10). 

1.2.4. Kurumsal Kimlik Kazanma 

Kurumsal kimlik, bir iĢletmenin kendini tanıttığı her davranıĢı kapsayan, kendini 

temsil etme biçimine verilen isimdir. Kurumsal kimlik; firmanın logosu, ismi, 

kullandığı araçlar, binası, çalıĢanların davranıĢı gibi unsurları kapsayan bir 
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kavramdır. Kısaca belirtmek gerekirse örgüte ait kültürdür. Kurumsal kimlik, 

firmanın somut yapısının ortaya çıkarılmasıdır. Günümüzde iĢletmeler hedef ve 

müĢteri kitlesine ulaĢabilmek için kurumsal kimlik sunma çabasındadır. Firmalar 

kendi iĢletmelerini diğer rakip firmalardan farklı olduklarını göstermek için kurumsal 

kimliklerini ortaya koymaktadırlar (Dönmez, 2009: 47). 

ġengün (2004: 25)‟e göre kurumsallaĢma sürecinin sonunda kurumsal kimlik 

kazanma yatmaktadır. Örgütler kurumsal kimlik sayesinde rakiplerden farkını ortaya 

koyacak ve kendine has bir sistem oluĢturacaktır. Kurumsal kimlik kazanmak için 

aĢamaları izlemek gerekmektedir. Bunlar; 

Birinci aĢamada, iĢletmenin markası, logosu ve evrakların tasarımı incelenmelidir. 

Ġkinci aĢamada, reklam üzerinde durulmaktadır. Bir reklam politikası belirlenmelidir. 

Ġnternet yoluyla hedef kitleye mail gönderilebilir. Web iletiĢim araçları kullanılır. 

ĠĢletme için otomasyon projesi hazırlanır. 

Üçüncü aĢamada ise çalıĢanların eğitimiyle ilgilenilmelidir. ÇalıĢanların 

motivasyonlarının sağlanması ve verimin artması için takım çalıĢması yapılmalıdır. 

Üretim süreçleri incelenmeli, aksaklık varsa bunlar giderilmelidir. 

1.3. KURUMSALLAġMANIN UNSURLARI 

1.3.1. Sadelik 

Bir örgüt bütün olarak değil, alt çevre öğelerinin özellikleri ile yapısal ve iĢlemsel 

bakımdan farklılık oluĢturabilmektedir. Bu farklılık, iĢletmenin yöntem, iliĢki, 

değiĢik zaman ve hedef eğilimlerine sahip olmalarını gerektirebilir. Bu durumlar 

örgütlerin karmaĢıklığını belirlemektedir. 

Belirtilen değiĢikliklerin bütünleĢtirilmesini sağlayacak en önemli nokta iĢletmenin 

sade bir organizasyon yapısı içerisinde bulunmasıdır. Sade organizasyon yapısında 

en kısa iĢ akıĢı, iĢletme politikası açık ve net bir Ģekilde düzenlenmelidir. Bu durum 
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kurumun verimliliğini artırır. Sadelik konusunda etkili olan en önemli faktör 

çevredir. ĠĢletmenin çevresinde az sayıda rakip firma, müĢteri ve tedarikçi varsa 

organizasyon yalındır. KarmaĢık bir çevre de ise bu unsurlar oldukça fazla 

olmaktadır. ĠĢletme etkinliğini artırmak için çevre yalın olmalıdır (Çiftçi, 2006: 41). 

Yalın bir organizasyon yapısının oluĢturulması, iĢlerin kısa sürede yapılmasına 

olanak tanımaktadır. Hem de herkesin aynı Ģekilde anlamasına yol açarak kurumun 

verimliliğini artıracaktır (Özer, 2007:25). 

ĠĢletmeler çevrelerindeki farklılaĢmayı önemseyerek yalın bir organizasyon yapısı 

oluĢturdukları oranda kurumsallaĢır ve o oranda etkinliklerini artırırlar (Bilgin, 2007: 

34). 

1.3.2. FarklılaĢma 

Bir organizasyon yapısı iç ve dıĢ çevre koĢullarına göre Ģekillenmektedir. Dinamik 

yapıya sahip bir ortamda iĢletmeler, organizasyon yapısının farklılaĢmasına bağlı 

olarak o ölçüde kurumsallaĢma düzeyinin yüksekliğini artırmaktadırlar. Bu duruma 

sahip olan iĢletmeler farklı örgüt araçlarını kullanmaya ihtiyaç duyacaklardır. Sakin 

bir ortamda, iĢletmedeki birimlerin farklılaĢmasına çok gerek yoktur. Durgun 

ortamdaki iĢletmeler formal örgüt yapısını, bilinen ilke ve prensipleri 

kullanabilmektedirler (Demirkan, 2008: 49). 

Firma faaliyette bulunmuĢ genel çevre yapısı ile yapısal ve iĢlemsel yönü sebebiyle 

diğer rakip iĢletmelerden farklı araçlar ve yöntemler kullanmakta ise bu durum 

firmanın kurumsallaĢma düzeyinin yüksek olduğunu göstermektedir (Türk, 2007: 

49). 

Sonuç olarak, kurumsallaĢma düzeyi yüksek olan iĢletmelerin bütünleĢme ihtiyacı da 

yüksek olacaktır (Bilgin, 2007: 35). 
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1.3.3. Esneklik 

Örgütsel esneklik; „‟Bir örgütün, çalıĢanlar ve yöneticiler tarafından, öğrenme yolu 

ile sürekli geliĢtirilerek, çevredeki değiĢimlere doğru zamanda doğru cevap 

verebilmesi yeteneğidir (www.genelbilge.com). 

Devamlı değiĢen ve hızı artan bir çalıĢma ortamında tehlikeler ve belirsizlikler 

çoğalmaktadır. Örgütler devamlılığını sağlamak için tehlikelere karĢı önlem 

almalıdır. ĠĢletmenin esnek yapıda olması sürekliliğini etkileyen bir etmendir. 

Sürekli büyüyen bir iĢletme daima varlığını sürdürememektedir. Bu sebeple esneklik 

örgütlerin devamlılığını kaybetme durumunu dengeleyecek bir durumdur (Aslanbay, 

2008: 55). 

Günümüzde belirsizlik ve tehlikelerin artması, değiĢim hızının artmasıyla 

iliĢkilendirilmektedir. ĠĢletmelerin değiĢime ayak uydurmaları zorlaĢmaktadır. 

KurumsallaĢma düzeyi yüksek, esnek organizasyon yapısına sahip örgütler değiĢime 

uyum sağlayabilmektedirler (Çiftçi, 2006: 46). 

Sonuç olarak iĢletmelerin değiĢime ayak uydurup, esnek bir yapıya sahip olması 

kurumsallaĢma düzeyinin de yüksek olduğunu göstermektedir (Demirkan, 2008: 16). 

1.3.4. Özerklik 

Sağlam‟a göre örgütlerin özerkliği „‟bir yandan kendi çıkar ve değerlerin özelliği ile 

birçok sosyal grupları temsil etmelerine rağmen, baĢka grup ve örgütlerden ayırt 

edilebilir olmalarıyla, diğer yandan da daha önce örgüt kademelerinde belirli süre 

hizmetle kazanılan kurumsal liderlik kadrolarına sahip olmalarıyla kazanılan bir 

niteliktir.‟‟ Bir iĢletmenin özerk olması diğer gruplara bağlı olmaktan kurtulmasıdır  

( Sağlam‟dan akt. Bayer, 2003: 85-86). 

KurumsallaĢma düzeyi yüksek olan örgütler, özerk yapıya daha çok sahiptirler. 

Bağımlılıktan kurtulamayan ve diğer Ģirketleri taklit eden iĢletmeler kurumsallaĢma 

düzeyi düĢük olan yapıda bulunmaktadır  (Kıran, 2007: 45). 
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Özerk olan iĢletmeler, belirli bir kurumsal kimliğe sahip olan iĢletmelerdir. Aynı 

zamanda kurumsallaĢma düzeyi yüksek olan iĢletmelerdir. Özerkliğe sahip olmayan 

iĢletmelerin kendine ait farklı bir kurumsal kimlikleri bulunmamaktadır (Türk, 2007: 

51). 

1.4. KURUMSALLAġMANIN BOYUTLARI 

1.4.1. Sorumluluk 

Bu kavram kurumlar için bir değer kazandırma biçimi olarak da 

adlandırılabilmektedir. Kurum çalıĢanları topluma faydalı olma bilincindedirler. 

Toplumsal değerlerin giderek önem kazanmasından dolayı tüketiciler malın fiyatı ve 

kalitesine bakmaları ile birlikte artık o ürünü üreten kurumun toplumsal açıdan nasıl 

bir faydası olduğuna da bakmaktadırlar. Bu davranıĢ geliĢmiĢ toplumlarda daha 

belirgin bir Ģekilde ortaya çıkmaktadır (Özgen, 2007: 1-6). 

Bununla birlikte sosyal sorumluluk kavramı anlayıĢı kurumdan kuruma da değiĢiklik 

göstermekte olup, bazı kurumlar sorumluluğunu ortakları ile sorumlu tutarken, 

bazıları ise yöneticileri çalıĢanları ve hatta müĢterilerini kapsayan bir anlayıĢ 

sergilemektedirler (Demirci, Aydemir, 2006: 312). 

Toplumdan uzak kalarak sorumluluk almayan kuruluĢlar varlıklarını devam 

ettirmede zorluk çekeceklerdir. Bu sebeple iĢletmeler sadece ürünlerini üretip 

satmakla mükellef olduklarını düĢünmemelidirler. ĠĢletmeler varlıklarını sürdürmesi 

için içinde bulundukları toplumun sosyal sorumluluklarını yerine getirmeleri 

gerektiğinin bilincinde olmalıdır (Yılmaz, 2006: 75). 

Sosyal sorumluluk kavramını açıklarken sadece topluma yönelik bir sorumluluk 

içinde olması değil, çalıĢanlarına karĢı da etik ve sorumlu davranılması gerektiğini 

vurgulamak gerekmektedir. ĠĢletmeler hem çalıĢanlarına hem de topluma karĢı 

sorumluluk projeleri geliĢtirip güven içinde bir çalıĢma ortamı sağlarlarsa insan 

kaynakları, piyasada kalıcı olma gibi durumlarında fayda sağlar (Aktan, Börü, 2007: 

31). 
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1.4.2. Nesnellik 

Etkin bir yönetimin en önemli unsurlarından biri de nesnelliktir. Verilen sorumluluk 

ve yetkileri yerine getirirken nesnelliğe önem veren bir yönetim halkın kamu 

kurumuna olan güvenini artıracaktır (Kesim, 2005: 269-270). 

Nesnellik karmaĢık ve dinamik bir yapıya sahiptir. Aynı zamanda örgütsel misyon ve 

değerleri açısından örgütlerin iç sorumluluğu bulunmakta olan bir süreçtir (Ebrahim, 

2003: 815). 

Örgüt çalıĢanlarına karĢı ne kadar çok adil olursa o denli güven vermiĢ olacaktır. 

Adaleti sağlamak içinse çalıĢanlara hak ettiği muamele yapılmalıdır (Aykut, 2007: 

108). Örgütsel adaletin olması iĢletmenin kurumsallaĢması açısından önem arz 

etmektedir. Ödül-ceza dağıtımında kurumun adil olduğunu algılayan çalıĢanlar 

örgüte karĢı daha bağlı olmaktadır. ÇalıĢanlar üstlerin kendilerine karĢı sergiledikleri 

tavır ve davranıĢı diğer çalıĢanlar ile mukayese etmektedirler. Bu sebeple iĢletmeler 

nesnelliğe ve adalete önem vermelidir (Cihangiroğlu, Yılmaz, 2010: 209-210). 

ÇalıĢanların kuruma karĢı bağlı olabilmesi için örgütsel bağlılıkların yüksek olması 

gerekir. Bunu sağlamak içinde örgütlerin içindeki tayin, terfi kaynak paylaĢımı yetki 

ve sorumlulukta adaletli davranılması çalıĢanların kuruma karĢı güveninin artmasına 

sebep olacaktır. Böylelikle iĢ doyumu bulup, motivasyonu ve iĢe karĢı isteği 

kaybolmayacaktır (Tutar, 2007). Üniversitelerde nesnelliğin yüksek olması 

çalıĢanların Üniversiteye karĢı güveninin artmasına sebep olacaktır. Bu Ģekilde olan 

kurumlarda da kurumsallaĢma düzeyi yüksek olacaktır. 

1.4.3. Kültürel Güç 

Kültürün kapsamı kiĢi ve etrafı ile ilgili her Ģeydir. Örgütler de birer kültür olarak 

düĢünülebilmektedir. Zaman geçtikçe örgütlerdeki bireylerin davranıĢlarında bir 

bütünlük oluĢur ve dıĢ çevreye karĢı bir etkinlik sağlarlar (Aydınlı, 2003:80-85). 

Örgütsel yapıların ve uygulamaların çeĢitliliği ile ilgili olarak kültürel açıklamalar 

çoktur. Kültür insan düĢüncesinin yansıması olarak da düĢünülebilir (Hamilton ve 
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Biggart, 1988: 69). Örgütsel bir kültürün oluĢması için paylaĢılan ortak değerlere 

odaklanmak gerekir. Bu değerler örgütsel kültürün alt yapısı için önemlidir (Wiener, 

1988: 534).  

Bir iĢletmedeki çalıĢanların, örgütteki gayelerini benimsemeleri örgüt kültürünün 

güçlü olmasına sebep olacaktır. Güçlü örgüt kültürüne sahip iĢletmeler de amaçlarına 

daha kolay ulaĢabilmektedir (Köksal, 2007: 21). Güçlü ve zayıf kültür özelliklerini 

karĢılaĢtıracak olursak; güçlü kültüre sahip olan iĢletmelerdeki çalıĢanlar, 

yardımlaĢma ve iĢ birliği içerisinde dostluk ve güvene dayalı ortak bir karar vererek 

örgütün geliĢimini sağlayacaktır (Karcıoğlu ve Yakupoğulları, 2000: 251). 

Kültürel güç, çalıĢanların gösterdiği performans açısından önemlidir. Kültürel güç 

performansı artırdığı gibi iĢletmenin kurumsallaĢmasını da sağlamaktadır (Yıldız, 

2010: 3). Üniversitelerde farklı kültür yapıları bulunmakta olup, bu durum örgüt 

yapısını karmaĢık bir düzene sürüklemektedir. Çünkü ülkenin farklı yerlerinden 

gelen akademisyenler öğrenciler ve öğretim elemanları olduğu için Üniversitelerin 

kendine özgü bir kültür oluĢturması zorlaĢacaktır (Fidan, 2011: 34). 

1.4.4. FormalleĢme 

FormalleĢme; yazılı olarak belirlenen yönetimsel ve örgütsel fonksiyonların nasıl ve 

hangi kiĢiler tarafından oluĢturulmasının belirlenerek kurumun eylemlerinin sistemli 

bir Ģekilde koordinasyonunun sağlanmasıdır (Wallece, 230: 1995). BelirlenmiĢ yazılı 

bir sisteme göre yönetilen iĢletmeler kiĢiler ya da içinde bulunduğu koĢullara göre 

yönetilen iĢletmelere göre yapısal olarak daha formel daha güçlü olacaklardır 

(Sözbilen, 2012: 44). 

FormelleĢme, günlük rutin iĢlerin iĢletme içinde koordinasyonunu en kolaya indirip 

örgütsel yeteneği artırarak kurallı bir Ģekilde iĢlerin verimliliğini ve etkinliğini 

artırmasıdır. Örgütsel olarak bir kuralların olması sebebiyle iĢ ve eylemler sonraki 

gelen çalıĢanlara aktarılması sağlanacak ve bu Ģekilde kurumsallaĢma düzeyi 

artacaktır (Dağlar, 2014: 145). 
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Akkoç‟a (2008: 27) göre Bir iĢletmede formalleĢme derecesinin artması demek, 

çalıĢanlar ve iĢ ile ilgili hususların yazılı hale getirilmesi etkin bir Ģekilde yapılmıĢ 

demektir. Bir iĢletmede her Ģey yazılı kurallara göre yapılmaya çalıĢılırsa o iĢletmede 

sıkıcılık ve zorluklar çıkabilmektedir. Bu sebeple geliĢen küresel teknolojik dünyaya 

ayak uydurabilmek için çevreye karĢı katı ve kuralcı olmak yerine daha esnek ve 

duyarlı olunması gerekmektedir. 

Yıldız‟a (2010: 8) göre formalleĢme yani örgüt faaliyetlerinin belirli bir standart ve 

kurallara göre yazılı olarak belirlenmesi kurumsallaĢma açısından önemlidir. Bu 

sebeple örgüt daha düzenli ve sistemli çalıĢır. 

ĠĢlerin düzenli bir Ģekilde yapılması formalleĢmenin ana gayesini oluĢturmaktadır. 

ĠĢletmede kuralların olması belirli bir sisteme bağlanılması çalıĢanlarca iĢlerin 

anlaĢılmasını ve sebeplerinin ne olduğunun öğrenilmesini sağlamaktadır. Uygulanan 

prosedürler katı ve değiĢtirilemez bir Ģekilde hazırlanmamalıdır. Bu sebeple kurallar 

hazırlanırken dikkat edilmesi gereken en önemli etken çalıĢanların fikirlerinin 

alınmasıdır. ĠĢlerin uygulanmasını kurallara bağlarken zorlayıcı bir düĢünceyle 

hazırlanmaması gerekir. KolaylaĢtırıcı bir düĢünceyle hazırlanan prosedürler 

çalıĢanlara bilgi vermekle beraber, kurallı bir Ģekilde iĢlerini yürütmeye yardımcı 

olmaktadırlar. Kurallar oluĢtururken çalıĢanların fikirlerini alarak katılımını artırmak 

iĢletme açısından performansı artırmaya yönelik olacaktır (Apaydın, 2007: 52). 

1.4.5. Kaynak Yeterliliği 

KurumsallaĢma Ģirketlerde insan kaynağı önemli bir yer arz etmektedir. 

KurumsallaĢmasını tamamlamıĢ iĢletmelerde kariyer yönetimi iyi planlanmıĢ 

olmaktadır. ĠĢletmenin hedeflerini gerçekleĢtirebilmesi için kurum kültürünü 

benimsemiĢ nitelikli çalıĢanlara gerek duyulmaktadır (Hacısalihoğlu, 2007: 37). 

Bir iĢletmenin kurumsallaĢması için fiziki kaynakların ve iĢ gücü kaynaklarının 

yeterli seviyede olması gerekmektedir. ĠĢletmeler için en önemli öz kaynak insandır. 

Ġnsan kaynağına ne kadar çok önem verilirse, kurumsallaĢma düzeyi o derece 

artacaktır. KurumsallaĢmanın değiĢim, dönüĢüm sürecini düĢünerek insan 

kaynağının devamlı olarak yükseltilmesi gerekmektedir (Karabulut, 2008: 92). 
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Günümüzde makineleĢme fazla olsa da, makineleri üreten ve kullanan insanlardır. 

Ayrıca çalıĢanın motivasyonu iĢletme maliyetleri içinde çok önemlidir. Ġnsana güven 

hissi verilirse, bu doğrudan iĢletmenin gayelerine sahip çıkması daha fazla olacaktır. 

Bu da iĢletmenin kurumsallaĢmıĢ olduğunu gösterecektir (Varıcı, 2007: 37). 

Özellikle yeni kurulan yükseköğretim kurumlarında fiziksel alt yapı problemi 

bulunmaktadır. Fiziksel kaynaklar ne kadar çok karĢılanır ve eksikliği giderilirse, 

bilimsel faaliyetlere her türlü destek sağlanırsa kurumsallaĢma düzeyi o derece 

artmaktadır (Acar, 2012: 27) 
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2. BÖLÜM 

2.1. ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK VE TANIMI 

Sessizlik, Türk Dil Kurumu Büyük Sözlüğünde sükût, ortalıkta gürültünün olmaması 

anlamındadır. Sükut ise söz söylememe, konuĢmama anlamında kullanılmaktadır 

(http://www.tdk.gov.tr/bts). Durak‟a göre;  örgütsel sessizlik ile sükût aynı değildir. 

Sükût bir Ģey bilmeme anlamına gelirken, örgütsel sessizlik ise bildiği halde bazı 

sebeplerden dolayı bilerek konuĢmamaktır (Durak, 2010: 43). 

Örgütsel sessizlik; bilinçli olarak sessiz kalma eylemleri olduğundan olumsuz bir 

durum olarak görülmektedir. Örgütsel bağlamda görüĢ ve bilgileri vardır. Ancak 

çalıĢanlar bu durumu gizlemektedirler.  

Pinder ve Harlos‟a (2001) göre örgütsel sessizliği tanımlamak gerekirse; çalıĢanların 

örgütle ilgili biliĢsel, duygusal ve davranıĢsal durumları, ilgili kiĢilere bilerek ve 

isteyerek söylenmemesi durumudur. Bu tanıma göre örgütsel sessizlik için iki durum 

söz konusu olmalıdır. Birinci olarak; koĢulları değiĢtirmek için arzu olmalıdır. Ġkinci 

olarak ise, durumu değiĢtirme yeteneğine sahip olan kiĢilerin olmasıdır. Sessizliği 

kırmak için bir giriĢimin olmayıĢıdır. 

TaĢkıran‟a (2011: 72) göre; örgütsel sessizlik; çalıĢanların olay, konu ve durumlarla 

ilgili düĢündüklerini herhangi bir değiĢiklik olmayacağını düĢünerek, tepki almamak 

için ve diğer çalıĢanlar arasında sorunlu bir kiĢi olarak görülmekten korktuğu için ve 

oluĢacak tepkileri göz önünde bulundurarak kasıtlı bir Ģekilde açıklama 

yapmamasıdır. 

 Örgütsel sessizlik kavram olarak literatürde yeni bir kavramdır. Bu sebeple yapılan 

araĢtırmalar çok sınırlıdır. 2000 yılında ilk olarak bu konu hakkındaki çalıĢmayı 

Morrison ve Milliken yapmıĢtır (Atasever, 2013: 49). Morrison ve Milliken‟e göre 

çalıĢanlar belirli konular hakkında gerçeği bilirler ancak bu durumu amirlerine 

söylemek hususunda cesarete sahip değillerdir (Morrison ve Milliken, 2000). Bowen 

http://www.tdk.gov.tr/bts
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ve Blackman (2003)‟a göre “Örgütsel Sessizlik, kiĢinin bulunduğu ortamdaki 

egemen görüĢün karĢıtı olan bir düĢünceyi ifade edemeyip sessiz kalmayı tercih edip 

tepkisiz kalmasıdır.” 

Alparslan (2010)‟a göre örgütsel sessizlik; „‟bir örgüte mensup olan kiĢilerin örgüt 

faaliyetlerinin iyileĢtirilmesine, aksaklıkların ortaya çıkarılmasına, yeni 

süreç/ürün/hizmetlerin oluĢturulmasına olanak sağlayacak olan düĢünce, fikir ve 

önerilerini dile getirmemeleri olarak ortaya çıkan bir örgütsel davranıĢ olgusudur. 

2.2. SESSĠZLĠK TÜRLERĠ 

Van Dyne ve diğerleri sessizlik türlerini Pinder ve Harlos‟u temel alarak 3 ana baĢlık 

altında izlemiĢlerdir (Kahya, 2013: 91). Sessizliğin 3K‟sı olarak nitelendirdiğimiz 

kabullenici, korunma amaçlı ve koruma amaçlı sessizlik türleridir (Çakıcı, 2010: 32). 

2.2.1. Kabullenici Sessizlik 

ÇalıĢanların belirli konularda olması gerektiğini düĢündüğü fikirlerini söylemeyerek 

içinde bulunduğu duruma karĢı pasif olup sessiz kalmasıdır (Dyne vd.., 2003: 1366). 

Kabullenici sessizlik, aktif olarak karĢısındakilerle iletiĢimde bulunmama 

durumudur. Bu Ģekilde davranılmasının temelinde uysallık ve itaat etme düĢüncesi 

yatmaktadır. Grubun düĢüncesi dıĢındaki durumları kendi içinde saklamaktadır 

(TiktaĢ, 2012: 88-89).  

Kendini grupla uyumlu olarak gösterir. Aksi bir fikir beyan etmez. „‟Böyle gelmiĢ 

böyle gider‟‟ „‟BoĢuna çeneni yorma‟‟ gibi halk arasındaki söylemler kabullenici 

sessizlikle öğrenilmiĢ çaresizlik arasında güçlü bir iliĢki olduğu söylenebilmektedir 

(Çakıcı, 2010: 33). Bu nedenle söylese de bir çözüme ulaĢılamayacağı 

düĢünülmektedir. „‟Bana uyar‟‟( zaman harcamayı istememek), „‟sen nasıl istersen‟‟ 

(sorumluluktan kaçınmak) gibi ifadeleri de kabullenici sessizliğe örnek olarak 

gösterilebilmektedir. Razı olma durumu olarak da nitelendirdiğimiz kabullenici 

sessizlikte sessiz kalmanın temel sebebi boyun eğmedir. KonuĢsalar bile bir farklılık 

olmayacağı düĢünülmektedir (Karacaoğlu ve Cingöz, 2009: 701). 
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ĠĢ yerlerinde örgütsel sessizliğe ortam oluĢturacak bir takım gruplar olabilmektedir. 

Bu gruplar örgütsel sessizliğin kronikleĢmesine sebep olmaktadır (Slade, 2008: 61). 

2.2.2. Korunma Amaçlı Sessizlik 

Korunmacı sessizlik; korkuya bağlı olarak hiçbir Ģekilde bilgilerinin, düĢüncelerinin 

paylaĢılmamasıdır (Sarıoğlu, 2013: 48). 

ÇalıĢanlar kendini dıĢsal tehditlerden korumak için bilinçli olarak sorunları 

görmezden gelmektedirler. EndiĢe ve korkuya dayalı bir sessizliktir. Bu sebepten 

dolayı baĢkalarına farklı görüĢlerini bildirmeyebilirler (Çakıcı, 2010: 33). 

Savunmacı sessizlik olarak da açıkladığımız bu sessizlik türü karıĢıklığı önlemek 

için sessiz kalma eğilimidir. Kendini korumak için sessizlik tercih edilmiĢtir. DeğiĢik 

fikir önerisinde bulunmanın doğuracağı sonuçlarından korkulmaktadır (Dyne vd, 

2003: 1367). 

ÇalıĢanlar ve yöneticiler iĢletme ile ilgili bazı bilgileri saklamaya gidebilmektedir. 

Bunun sebebi iĢletmenin huzurunun bozulmasını engellemek olup, sorun teĢkil 

edecek bilgileri görmezden gelebilmektedirler. Bu Ģekilde davranılmasının sebebi ise 

iĢlerin iyi bir Ģekilde yürütülmesini sağlamaktır (Shein, 2004: 261). 

Slade‟nin 260 personel üzerinde 22 farklı iĢletmede yaptığı araĢtırmaya göre iĢletme 

personelinin bulundukları görevlerini kaybetme korkusu ve diğer çalıĢanlara karĢı 

kötü bir izlenim vermek istememesi sebebiyle sessizliği tercih ettikleri kanısına 

varılmaktadır (Slade, 2008: 25). 

Bu durumda çalıĢanlar iĢletme içerisinde bazen bilerek susmayı tercih etmektedir. 

Kabullenici sessizlikten daha farklı olmaktadır. Korunmacı sessizlik türünde bilerek 

belirli bir süre sessizliği tercih etmektedirler. ÇalıĢanlar olay esnasında fikirlerini 

söylemeyip sessiz kalmama durumunda bir problemle karĢılaĢmaktan korkarlar ve 

fikirlerini beyan etmeyip sessiz kalmayı tercih etmektedirler. Sadece konuĢmak için 

uygun vaktin gelmesini beklemektedir (Pinder ve Harlos, 2001: 348-349). Bu bilgiler 



20 

 

 

 

 

ıĢığında korunma amaçlı sessizlik; çalıĢanların düĢüncelerinin olumsuz 

sonuçlarından korkarak sessiz kalmayı tercih ettikleridir.  

2.2.3. Korumacı Sessizlik 

KiĢilerin konu ile ilgili görüĢlerini örgütün yararını düĢünerek sessiz kalma 

durumudur (ġehitoğlu,2010: 68). BaĢkalarını düĢünen bilinçli ve proaktif bir 

davranıĢtır. Koruma amaçlı olarak baĢkalarının çıkarı gözetilmektedir. Ġyilikleri 

düĢünülmektedir (Dyne vd.,2003: 1367). 

Bireyler toplumcu bir tavır sergileyerek ve iĢ birliği yapma sebebiyle sessiz kalmayı 

tercih ederler (Karacaoğlu ve Cingöz, 2009: 702). 

Bir iĢletme içerisinde bir takım kiĢiler bazı karar almada daha ön planda 

olabilmektedirler. Bir grupta baskın karakterli çalıĢanların yanında sessiz kalmayı 

tercih eden çalıĢanlar da bulunmaktadır. Bazı durumlarda onlara karĢıt bir fikre sahip 

olsalar bile iliĢkilerinin bozulup huzursuzluktan korkmaları sebebiyle susmayı tercih 

etmektedirler (Perlow ve Repenning, 2009: 10-11).  

 

  DavranıĢ Tipi  

ÇalıĢan Güdüsü  

 

ÇALIġAN SESSĠZLĠĞĠ  
Örgütle  ile ilgili fikir, bilgi ve görüĢlerin 

açığa vurmaktan bilinçli olarak uzak durmaktır. 

 

ĠLGĠSĠZLĠK 

 

DüĢünceler sabit, itaat etmeye yönelimli. 

Fark yaratamayacağı düĢüncesi 

 

KABULLENĠCĠ  SESSĠZLĠK 
Örnekler:  

DüĢünceleri  itaat temelinde açığa vurmamak  

Fark yaratamayacağı düĢüncesinden dolayı 

fikirlerini kendi içinde tutmak. 

 

SAVUNMA AMAÇLI 

 

Korkudan kaynaklı düĢünce 

Korku ve bireysel olarak risk düĢüncesi 

 

KORUNMA AMAÇLI SESSĠZLĠK 
Örnekler: 

Sorunlar hakkındaki bilgilerin korkudan dolayı 

açığa vurulmaması  

Kendini korumak için olayları görmezden 

gelmek  

 

 

ÖRGÜT YARARI 

 

ĠĢbirliği düĢüncesi 

DayanıĢma ve çıkarları koruma  hissi 

 

KORUMACI SESSĠZLĠK Örnekler: 

Gizli bilgilerin iĢbirliği amacıyla açığa 

vurulmaması  

Özel durumların örgüt yararına korunması  

 

ġekil 2: Sessizlik türleri 

Kaynak: Dynevd, 2003:1363'den akt. ġehitoğlu, 2010:69 
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Giderek bu durum bir grubun kararları almada etkin hale getirirken diğer grup ise 

sessizliğe doğru gidecektir. Yöneticilerin böyle bir durumun oluĢmasına engel 

olmaları gruplar arasında denge sağlaması gerekmektedir. 

2.3. ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠĞĠ OLUġTURAN FAKTÖRLER 

2.3.1. Bireysel Faktörler: 

Örgütlerde aynı ortamda değiĢebilen davranıĢlarla karĢılaĢılabilmektedir. KiĢilere 

karĢı farklı tutumlar geliĢtirilebilmektedir. Bunu etkileyen sebeplerden biri de kiĢinin 

bulunduğu çevre ve yakın gruplarıdır (KaĢmer, 2009: 65). 

Konulara ve kiĢilere göre sessiz kalma durumu değiĢmektedir. ÇalıĢanlar örgüt 

ortamında kendine yakın olan kiĢilerle düĢüncelerini paylaĢabilirken yöneticisine 

karĢı sessiz kalabilmektedir. Bu durum kiĢiden kiĢiye değiĢebilmektedir. Eğitim, yaĢ, 

cinsiyet, kiĢisel özellikler gibi durumlara göre sessiz kalmada farklılıklar 

gözlenebilmektedir (TaĢkıran, 2011: 84). 

Sessiz kalma durumlarında bireyin yeterince eğitim almamıĢ olması etkili 

olabilmektedir (Sabuncuoğlu‟ndan akt. Erol, 2012: 55). Eğitim; toplumla iletiĢimin 

sağlanması için gerekli olan ve bireyin geliĢmesine katkı sağlayan, kendi ifade 

etmesinde yardımcı olan bir faktördür (0ruç, 2015: 36).Erenlerin yaptığı çalıĢmaya 

göre eğitim düzeyiyle örgütsel sessizliğin arasında farklılıkların olduğu gözlenmiĢtir. 

Eğitim seviyesi yükseldikçe, çalıĢanlar daha az sessiz kalmaktadır (Erenler, 2010: 

159).  

Sessiz kalınan bir diğer faktör de cinsiyettir. Toplumumuz ataerkil bir yapıya 

sahiptir. Bu sebeple kadınlara daha fazla sorumluluk yüklenmektedir. Kadının 

erkeklere oranla örgütte daha az sayıda olması, diğer bir yandan da annelik rolünün 

de olması sebebiyle sessiz kalmayı tercih etmektedirler. Kadınlar erkeklere göre daha 

fazla sessiz kalmaktadırlar (TaĢkıran, 2010: 85). 
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Pinder ve Harlos (2001) „a göre sessizliğin faktörleri 3 ana baĢlık altında 

incelenmektedir. Bunlar; öz saygı, kontrol odaklılık ve iletiĢim sıkıntısıdır. Öz saygı; 

insanın bireysel değerleri olarak nitelendirilmektedir. Kontrol odaklılık, hayata dair 

insanların fikirlerini yansıtan kiĢilik özelliğidir. ĠletiĢim sıkıntısı ise kiĢilerin 

karĢısındakilerden alacağı tepkilere bağlı olarak iletiĢim endiĢesi taĢımasıdır (Pinder 

ve Harlos‟tanakt. Üngören ve Ercan, 2015: 123). 

Kontrol odaklılık, kiĢilerin kendi yaptıkları davranıĢları ile oluĢan durumlar arasın 

iliĢki kurmaya iç kontrol odaklılık olarak belirtilmektedir. Kendi yaptıkları ile oluĢan 

durumla bir bağlantı kurmayarak, kader Ģans gibi faktörlere dayandırılan davranıĢ dıĢ 

kontrol odaklılıktır. ĠletiĢim korkusu ise kiĢilerin söyledikleri fikirleri karĢısında 

alacağı olumsuz tepkileri düĢünerek sessiz kalmayı tercih etmektedirler (Atasever, 

2013: 64-65). ĠletiĢim korkusu az olan, öz saygısı fazla olan ve kendi iç kontrolü 

yüksek olan bireylerde sessiz kalma durumu daha azdır. Bu bireylerin sessizliğe 

yatkınlığı az olarak belirlenmektedir (Çakıcı, 2010: 23). 

2.3.2. Örgütsel Faktörler 

Sessizlik ile ilgili olan örgütsel faktörleri; hiyerarĢik düzen, adaletsizlik kültürü, 

sessizlik iklimi ve sağır kulak sendromu olarak adlandırabiliriz (Çakıcı, 2008: 92). 

Üst yönetimle alt yönetimin iliĢkisini etkileyecek katı bir ast üst iliĢkisi, çalıĢanların 

fikir ve görüĢlerini söylemelerine engel olmaktadır. Bu durum Onları sessizliğe 

itmektedir (Erol, 2012: 57). 

Örgütlerde karar vermek bir seçimdir. Yöneticinin kararını belirleyen yol, düĢünmesi 

sonucunda bir çözüm veya sonuca varmasıdır  (Koçel, 1999: 42). ĠĢletmeler bu 

kararları alırken çalıĢanlarla iletiĢim içinde olması gerekmektedir. ÇalıĢanların 

fikirlerinin ciddiye alınmaması onları sessizliği tercih etmelerine yönlendirir (Erol, 

2012: 57). 

Adams‟ın adalet teorisine göre; birey örgüte verdiği zaman ve emeğin karĢılığında 

örgütten ücret, statü vb… almaktadır. Bu kiĢiler verdiği emekle aldığı ücreti diğer 

çalıĢan kiĢilerin durumlarıyla da karĢılaĢtırmaktadır. Buna göre örgütün adaletli olup 
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olmamasına karar verir. Yani örgütten elde ettiği getirileri, kendi verdikleriyle 

kıyaslayıp diğer bireylerle de karĢılaĢtırmaktadır (Yavuz, 2010: 304). Bu sebeple 

örgütsel adalet iĢ görenlerin sessiz kalmasında etkili bir durumdur. ÇalıĢanlar iĢ 

yerinin adaletli olduğunu bilirlerse düĢüncelerini daha açık bir Ģekilde ifade 

edebilmektedirler (Erol,2012: 56). 

Örgütün geliĢmesini engelleyen, çalıĢanları sessizliğine iten faktörlerden bir diğeri 

de „‟Sessizlik Sarmalı‟‟dır. Bu teorinin bazı varsayımlarını Kahveci (2010) Ģu 

Ģekilde belirtmiĢtir: 

 ÇalıĢanlar örgütte dıĢlanmayla tehdit edilir, 

 Bu sebeple çalıĢanlar örgütten soyutlanma endiĢesi içindedirler, 

 Örgütten dıĢlanma endiĢesi çalıĢanı örgütü sorgulayıp değerlendirmesine 

sebep olur, 

 Kendi içinde sorgulama sonucunda çalıĢan fikrini de açıklayabilir sessizliği 

de tercih edebilir. 

Teori çalıĢanların bilgilerini açığa vurmaya engel olabilir. Yenilikçi düĢüncelerin 

ortaya çıkmasını ve grup içinde tartıĢmalara engel olarak örgütte farklı düĢüncelerin 

oluĢmasını engelleyebilmektedir. Örgütün yararı için sessizlik sarmalının kırılması 

gerekmektedir (Kahveci, 2010: 12). 

Örgütte sessizliğe sebep olabilecek bir diğer hususta sessizlik iklimidir. ĠĢ görenlerin 

örgüt içindeki sorunlarını farklı alanlar ile iletiĢime girmeden çare aramayı 

gerektiren bir durumu ifade etmektedir. Bu Ģekilde bir ortam sessizliğe zemin 

hazırlamaktadır. ĠĢ görenleri sessizliğe itmektedir. ĠĢ görenler kendilerini sessiz 

kaldıkları zaman güvende hissedeceklerdir (TaĢkıran, 2011: 86-87). 

2.3.3. Yönetsel Faktörler 

Örgütsel sessizliği etkileyen unsurlar, yöneticilerin olumsuz yönde geri bildirim alma 

ve yöneticinin çalıĢanlara karĢı örtük inançları yer alır. Yöneticilerin olumsuz yönde 

geri bildirim alma düĢüncesi çalıĢanların davranıĢlarını kısıtlamaktadır. Çünkü 

yöneticiler kendi eksiklerinin açıklanmasından rahatsız olmaktadır (Alioğulları, 

2012: 9). 
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ÇalıĢanlar olumsuz düĢüncelerini söyledikleri zaman yöneticileri kendilerini kötü 

hissedecek ve onların fikirlerini kısıtlayacaktır. Bu sebeple de çalıĢanlar ve 

yöneticiler arasında bir boĢluk oluĢacaktır (Morrison ve Milliken, 2000): 

Yöneticiler arasında bu durumun olduğu deneylerle açıklanmıĢtır. Yöneticilerden 

ziyade çalıĢanlardan olumsuz bir düĢünce alındığında bilginin yanlıĢ olduğu 

düĢünülmektedir. Yöneticinin makamının sarsılacağı düĢünülür (Çakıcı, 2010: 29).ĠĢ 

görenler astlarından aldıkları olumsuz geri bildirimlerde üstlerine göre; düĢüncenin 

doğruluğundan Ģüphe ederler ve kendilerine yapılan bir tehdit olarak algılarlar 

(Dilek, 2014: 319). Bulundukları yer ve alıĢtıkları davranıĢlar sebebiyle iĢ görenlerle 

yakın etkileĢim içinde bulunmayan yöneticiler, iĢ görenlerle problem ve öneriler 

hususunda konuĢmayabilirler (ġehitoğlu, 2010: 52). 

ÇalıĢanlar iĢ yerlerini ikinci evleri gibi görmektedirler. Uzun vakit geçirdikleri 

çalıĢma alanlarının da nasıl yönetildiği, iĢ görenler için önem arz etmektedir. Bu 

durum sadece çalıĢanları değil iĢ baĢarısını da etkilemektedir (KaĢmer, 2009: 65). 

Yöneticilerin sahip olduğu diğer bir örtük inançta örgütün faydasına olanı kesinlikle  

„‟en iyi‟‟ kendisinin bileceği düĢüncesidir. Böyle yöneticiler çalıĢanları „‟ ekonomik 

insan‟‟ olarak düĢünmektedirler. ġayet çalıĢanlar bencil ve tembelse örgüt için neyin 

doğru olacağını bilemeyeceklerdir (Durak, 2012: 68). Bu sebeple yöneticilerin iĢ 

görenlere bu fikirle yaklaĢmaları, bencil ve güvenilmez olduğuna inanmaları onları 

üst yönetime karĢı iletiĢimden vazgeçirecek Ģekilde davranmaya yöneltebilmekte, 

zamanla bu durum iĢ görenleri daha sessiz ve düĢüncelerini belirmekten vazgeçecek 

bir duruma getirebilmektedir (Erenler, 2010: 25). Yöneticilerin çalıĢanlarıyla ilgili 

olarak düĢündükleri bu örtük inançlar, örgütsel sessizliğe sebep olmaktadır 

(Karacaoğlu ve Cingöz, 2008: 161). Bu düĢünceye göre iĢ görenler yöneticinin 

verdiği emirlere uymalı ve yöneticinin gerçekleĢtirmiĢ olduğu fiilleri sorgulamadan 

kabul etmelidirler (Atasever, 2013: 65). 

Yöneticilerin iĢ görenlerden gelen düĢüncelere karĢı önyargılı olmaları, yapılan 

eleĢtirileri kendilerine yapılmıĢ saygısızlık olarak görmeleri çalıĢanları sessizlik 

davranıĢı göstermeye sürüklemektedir. Bu nedenle örgütler geliĢimi için faydalı 
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sağlayacak yeni düĢünce ve görüĢlerden uzak kalmakta ve yöneticilerin bilerek ya da 

bilmeyerek oluĢmasına katkı sağladıkları bu sessizlik örgüt için ciddi sorunlar 

oluĢturabilmektedir (Özcan, 2011: 125).  

Yöneticilerin, çalıĢanları ile dürüst ve açık bir Ģekilde güven sağlayarak iletiĢim 

halinde bulunması, kurumdaki sessizliğin azalmasına katkı sağlayabilmektedir 

(Premeaux ve Bedeian, 2003: 1559). 

2.4. SESSĠZLĠK TEORĠLERĠ 

2.4.1. Fayda-Maliyet Analizi 

KiĢilerin, sessiz kalma ya da konuĢma kararı verirken fayda-maliyet analizi yaparlar. 

KiĢiler konuĢmanın oluĢturabileceği bedeli, konuĢarak elde edebilecekleri faydaya 

karĢı ölçerek fayda-maliyet analizini yaparlar (Bildik, 2009: 35). 

ÇalıĢanlar çıkarlarını korumak amacıyla bir planlama sürecine girerler. ÇalıĢanlar 

çıkarlarına göre konuĢma ya da konuĢmama kararı almaktadırlar. Çünkü örgütteki 

duruma göre çalıĢanın verdiği tepkilerin olumlu ya da olumsuz olarak geri dönüĢü 

olabilmektedir. Tam bu sırada maliyet-fayda analizi devreye girmektedir. Bu analiz 

çalıĢanlar tarafından uygulanan içsel bir davranıĢtır (Kahveci, 2010: 11). 

ĠĢ gören,‟‟ Eğer bunu söylersem, incinecek miyim, sıkıntı duyacak mıyım?‟‟ diye 

düĢünerek konuĢmasının sonucunu ölçüp biçmektedir. ĠĢ gören bu değerlendirmeyi 

yaparken daha önceki deneyimlerinden ve yöneticinin davranıĢlarını düĢünerek 

yaparlar. ÇalıĢanlar açıkça konuĢmanın bir fayda sağlayacağına inanırsa giderek 

sessizleĢmeyi tercih edeceklerdir (Çakıcı, 2010: 16). 

2.4.2. BekleyiĢ Teorisi 

Eğer bir davranıĢ istenilen sonuca varacaksa ya da istenmeyen sonucu önleyeceği 

düĢünülüyorsa ve kiĢinin tahmini, doğru sonuçların olacağı yönündeyse kiĢi özel bir 

davranıĢ giriĢiminde olumlu bir tutuma sahip olacaktır (TiktaĢ, 2012: 78). 
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ĠĢ görenlerin yapısında beklenti vardır. ÇalıĢma ortamında bekleyiĢ içinde olması, 

iĢini ne düzeyde yapabileceği hususunda etkili olur. ĠĢ gören düĢüncelerini belirttiği 

zaman olumlu bir tepki alıyorsa diğer zamanlarda da konuĢmaktan çekinmeyecektir. 

Fikirlerini her zaman açıkça ifade edecektir. Ancak iĢ gören açıkça konuĢtuğu 

takdirde olumsuz tepkiler alıyorsa sessiz kalmayı tercih edecektir (Algın, 2014: 26). 

2.4.3. Kendini Uyarlama 

Kamuda etkili bir izlenim veren, davranıĢları kiĢilere göre değiĢtirme özelliğine 

sahip olan kiĢiler kendini uyarlama düzeyi yüksek bireylerdir. Kendini uyarlama 

düzeyi düĢük olan kiĢiler ise hislerini, fikirlerini ve yargılarını yansıtma 

eğilimindedirler. Burada önemli nokta baĢkalarının davranıĢ Ģekillerinin belirleyici 

olmasıdır  (Atasever, 2013: 62). 

Bireyler bulundukları ortama göre uyumlu olmaya çalıĢmaktadırlar. Bu teoriye göre 

bireyler içinde bulunduğu durumun Ģartlarına göre davranıĢlarını Ģekillendirir. 

Ortamda uyumlu izlenim yaratırlar (Alioğulları, 2012: 28). 

Günümüzde çoğu bireyin davranıĢları, toplumda bir yer edinmenin ve beğenilmenin 

sonucu olduğu söylenebilir. „‟Nabza göre Ģerbet verme‟‟ deyimi de halk arasında 

yaygındır. Bu Ģekilde bir tutum sergilemek kazanmanın yollarıdır (Çakıcı, 2007: 

154). 

ÇalıĢanlar, iĢletme ortamında uyum gösterme davranıĢı içinde bulunurlar. Bu olguya 

benlik imajı kontrolü de denilmektedir. KarĢılıklı iliĢkilerde benlik sunumunun 

denetimi diğer kiĢilerin tutumlarına, davranıĢlarına ve geri bildirimlerine göre 

denetlenir. Bu durum kendini diğerlerine göre kontrollü olmayı içerir. Burada 

kontrol dıĢ görünüĢü ve sözel olmayan davranıĢları da içermektedir (Kahveci, 2010: 

12). 

Yukarıda belirtilen açıklamalardan da anlaĢılacağı gibi konuĢma kararını örgütteki 

ortam büyük ölçüde belirlemektedir. Bu sebeple kiĢilerin örgütte bir yer 

edinememesi dıĢlanması ve saygı görmemesi gibi durumlardan dolayı sessiz kalmayı 

tercih etmektedirler. ÇalıĢanlar diğer bireylerle aynı düĢüncede olduklarında, destek 
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gördüklerinde ve güvenli bir ortamda olduklarına inandıklarında düĢüncelerini 

açıkça ifade ederek konuĢmayı tercih edeceklerdir (Dilek, 2014: 18). 

2.4.4. Sessizlik Sarmalı 

Bireyler toplum içinde yaĢamlarını sürdürür ve birbirlerini sarıp sarmalar. KiĢiler 

kendilerini toplum içinde rahat ve güvende olduklarını düĢünürler. Kendisini bu 

Ģekilde hissetmeyen kiĢiler topluma ait olduğunu hissetmeyecekler ve sosyal buhran 

yaĢayacaklardır. Bireyin toplumla arasındaki bağ son derecede önemlidir. Eğer 

kiĢiler ile toplum arasında bağ zarar görürse, bu durumdan kiĢilikte etkilenir. 

Bireyler yalnızlaĢmaya baĢlar. Ve sorunları da beraberinde getirir (Dilek, 2014: 18). 

Örgütlerde sessizlik sarmalına; çalıĢanların çoğunluğun düĢüncesine göre hareket 

etmesidir de denilmektedir. ÇalıĢanlar düĢüncelerini açıkça ifade etmeden önce 

söyleyeceği fikrinin çoğunluk tarafından kabul edilip edilmeyeceğinin ölçüp 

tartmaktadır. Eğer aksine bir fikre ulaĢırlarsa bu durumu söylemeyip, sessiz kalmayı 

tercih edeceklerdir. Bu durum da kurumun ilerlemesi ve değiĢime ayak uydurması 

açısından sorun göstermektedir (Bowen ve Blackmon, 2003: 1396-1397). 

Sessizlik Sarmalı, toplumun geliĢmesi ve giderek yaygınlaĢması için 1974 yılında 

Elisabeth NoelleNeuman tarafından oluĢturulmuĢ olan teori sonucunda ortaya 

çıkmaktadır (Neumann, 1976: 43). 

Noelle-Neuman tarafından geliĢtirilen sessizlik sarmalı teorisine göre kurumlarda 

çalıĢan kiĢilerin toplumdan dıĢlanma gibi bir endiĢesi olmaktadır. Bu sebepten ötürü 

farklı düĢünceye sahip olan kiĢiler ile bulunan ortamda birey fikirlerini açıkça ifade 

etmek yerine sessiz kalmayı tercih edecektir (ġahin, 2016: 24). 

Sessizlik sarmalı, yeni fikirleri ifade etmeyi engellemektedir. Gruplar arası fikir 

alıĢveriĢleri, bilgi paylaĢımını sağlamak kurumun geliĢmesi için önemlidir. Bu 

sebeple yeniliğe açık olmak gerekmektedir ve sessizlik sarmalı yapısını kırmak 

gerekmektedir (Kahveci, 2010: 12). 
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2.5. SESSĠZ KALMA BĠÇĠMLERĠ 

ÇalıĢanlar, sessiz kalma biçimlerini iĢletme içinde bilerek ve kastederek 

sergilemektedirler. Bireyler bu biçimleri, söylenilen sözlere itiraz etmeden, 

problemleri yokmuĢ gibi kendilerini gösterme gibi çeĢitli davranıĢlar içinde 

bulunmaktadırlar. Bu sebeple sessiz kalma durumlarını aĢağıdaki gibi sıralayabiliriz 

(AfĢar, 2013: 41). 

2.5.1. ĠĢ gören Ġtaati 

Durumu sorgulamadan kabul edilmesi anlatılmaktadır. Ġtaat etme, sessizlikten daha 

etkili bir durumdur. Ġtaatkâr çalıĢanlar sessizliklerinin daha az bilincindedirler 

(Bildik, 2009: 43). 

Ġtaat, örgüt yapısının en temel özelliklerindendir. ÇalıĢanlar yöneticinin isteklerini 

yerine getirmede itaatkâr olmak zorundadır. Genelde bu tarz bir yönetim hiyerarĢik 

yapının katı olduğu iĢletmelerde daha çok yaygındır (Saylı, 2008: 189). 

Varoğlu (1993: 29)‟a göre; itaatkârlığı bağlılıkla iliĢkilendirmiĢ ve bağlılığın içinde 

olma eğilimini belirtmiĢtir. Ancak bağlılık itaatkârlığın içinde her zaman 

bulunmamaktadır. Örneğin; mahkûm hapishanesine bağlı denilemez. Çünkü bağlı 

olduğu kurum kiĢiye yarar sağlamalıdır. Bağlılık olmadan gösterilen itaat kuruma 

fayda sağlamayacaktır.  

Örgüt içinde yapılması gereken Ģartları sorgulamadan kabul etme durumu olan 

çalıĢan itaati, derin bir durumdur. ÇalıĢanlar sessiz kaldıklarından pek fazla durumun 

bilince değildir. ÇalıĢanları bu durumdan kurtarmak için daha fazla yardım 

gerekmektedir (Bildik, 2009: 43). 

2.5.2. Pasif Kalma ve Razı Olma 

Pasif kalma ve razı olma sessizliğin biçimlerinden biridir. ĠĢ görenler etraflarındaki 

yaĢanılan haksızlıklara, adaletsizliklere ve ahlaka uymayan davranıĢa karĢı tepkisiz 

kalmaktadırlar ve bu duruma rıza göstermektedirler. AraĢtırmalarda bu sessizliğin 
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dört türü olduğu belirtilmektedir. Bunlar; „‟ilgisiz, geri çekilen, destekleyici ve 

anlamsız sessizliktir‟‟. Destekleyici gibi görünüp de kafa sallayan bireyler de buna 

örnektir (Pinder ve Harlos‟tanakt. Alioğulları, 2012: 22). 

Pasif kalan ve razı olan bireyler örgütteki geliĢen olaylara karĢı, bilgi, düĢünce ve 

fikirlerini paylaĢmamaktadır. ĠĢ görenler bu duruma rıza göstermekte, sessiz 

kalmakta ve durumu değiĢtirmek için hiç çaba sarf etmemektedir. ĠĢ görenlerin 

konuyla ilgili görüĢleri olsa bile, söylediklerinde hiçbir anlam ifade etmeyeceğini 

düĢünmektedirler (Karacaoğlu ve Cingöz, 2009: 701). 

2.5.3. Çekilme ya da BaĢka DavranıĢlara Yönelme 

ĠĢ görenlerin karĢılıklı güvensizlik ortamı içinde bulunmaları, onları stresli bir 

ortamda yaĢamaya yöneltmektedir. Böylelikle iĢ ortamında verim düĢmekte ve 

çalıĢma koĢullarını olumsuz etkilemektedir. 

ÇalıĢanların konuĢmalarına ortam sunulması, onların kendilerini değersiz 

hissetmelerine sebep olacaktır. Böylelikle de örgüte karĢı bağlılık azalır (Bildik, 

2009: 44). 

Çekilme ve baĢka davranıĢlara yönelme olayı, örgütte doğru karar verememe ya da 

kararların etkin olmamasına neden olmaktadır. Bunun sebebi; çalıĢanların 

konuĢmaktan korkması, düĢüncelerini ve çözüm alternatiflerini belirtmemesinden 

dolayı örgütte verimliliği azaltmaktadır. Yöneticilerin olumsuz geri bildirim 

korkuları da doğru karar alamamakta etkilidir (Alioğulları, 2012: 22). 

2.5.4. Sadakat ve Ġlgisizlik 

Örgütsel sadakat; „‟çalıĢanın, örgüt çıkarlarını kendi çıkarlarından üstün görmesi, 

örgütün amaç ve değerlerini benimsemesi, örgüt için ekstra çaba harcamaya hazır 

olması ve örgütte kalmaya istekli olması Ģeklinde tanımlanmaktadır‟‟ (Somuncu, 

2008: 21). 

Günümüzde ekonomik Ģartlar dikkate alındığında, iĢ görenlerin iĢi bırakması biraz 

zordur. EĢitlik durumunda seslerini çıkaramayacaklardır. ĠĢteki performansları 
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düĢecektir. Yöneticilerin sessizlik durumunu olumlu olarak algılaması tehlikeye yol 

açacaktır. ÇalıĢanlar iĢten atılmayacak kadar çalıĢma performansı göstereceklerdir. 

Gerçekte daha yüksek bir performans sergileyebilecek iken sessizliğin etkisiyle 

performans daha düĢük olacaktır. Bu sebeple performansları olumsuz yönde 

etkilenmiĢ olacaktır (Sözen ve diğerlerinden akt. Alparslan, 2010: 40). 

2.5.5. Sağır Kulak Sendromu  

ÇalıĢanlar, iĢletmede olan olumsuz durumları anlamazdan ve görmezden 

gelebilmektedir. Böylece sessizliği tercih etmektedir. Bu duruma „‟sağır kulak 

sendromu‟‟ denilmektedir. Örgütlerde de yerleĢmiĢ bir normdur. Örgütte çalıĢanlar 

bu Ģekilde bir davranıĢ sergilemeye yönelebilmektedir (Alparslan, 2010: 40-41). 

ĠĢletmede “sağır kulak sendromu” olduğunun belirtisi sorulan sorulara karĢı 

“görmedim”, “duymadım”, “bilmiyorum” yanıtı yer almaktadır (Çakıcı, 2007: 15). 

AraĢtırmalara göre; iĢletmede bu sendromun görülmesinin nedeni; iĢletmenin 

uyguladığı politikaların, iĢletme içi iletiĢimin, adaletin yeterince iĢlevselliği olmadığı 

içindir. Sendromun oluĢmasının en fazla sebebi örgüt içi iletiĢimde sorunların 

olmasıdır. Her iĢletmenin hedefine uygun bir politika oluĢturulması için örgüt içi 

iletiĢimin iyi olması gerekmektedir. GeliĢen teknolojiden kaynaklı olarak modern 

iĢletmelerde iletiĢim, büyük bir sorun teĢkil etmektedir. ĠĢletmelerin iletiĢimi 

genellikle tek yönlü olmaktadır. Sadece yöneticiler çalıĢanlara bilgi verirler. ĠĢ 

görenler hiçbir tepki vermeden, sorgulamadan, fikirlerini beyan etmeden bilgiyi 

alırla. Bu durumda örgüt içi iletiĢimin eksikliğini göstermektedir. ÇalıĢan fikirlerini 

açıklamanın örgütte olumlu bir geliĢme olduğunu belirtilerek, çalıĢanların kendilerini 

Ģirketin bir parçası olarak görmelerine olanak tanıyacaktır (Yanık, 2012: 52). 
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3. BÖLÜM 

3.1. KURUMSALLAġMA DÜZEYĠ ĠLE ÖRGÜTSEL SESSĠZLĠK 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

KurumsallaĢan iĢletmeler, iĢ görenin duygu ve düĢüncelerine önem verip, dinlemekte 

ve onlara iĢletme hakkında tam bilgi vermektedir. Bu nedenle çalıĢanlar hangi 

prensiplere göre yönetildiklerini bilirler ve kendilerini adaletli bir iĢletmede güvende 

hissederler. Örgütteki kararlara katılan ve alınan kararlar hakkında bilgi sahibi olan 

çalıĢanlar, kendilerini örgüte karĢı daha fazla sorumlu hissedeceklerdir (Çevirgen ve 

Yağcı, 2014: 1252). 

KurumsallaĢma düzeyi yükseldikçe çalıĢanların belirsizlik toleransı artmaktadır. 

Belirsizlik toleransı; çalıĢanların belirsizlik içinde olumlu tepkiler geliĢtirmesidir. 

ĠĢletmeye güven duymasıdır (Teah ve Foo‟dan akt. Karavardar, 2011: 174). 

Çakıcı (2010: 69)‟a göre kurumsal iĢlerde bireysel değerlerin ön plana çıkması 

kurumsallaĢmayı engellemektedir. Ayrıca kurumsallaĢamama göstergeleri arasında, 

iletiĢimsizlik, kiĢiye göre davranıĢta bulunma, yönetimle iyi iliĢkisi olanları iyi yere 

alma gibi durumlar yer almaktadır. Bu sebeplerden ötürü çalıĢanlar yönetimle iyi 

geçinmek için sessiz kalmayı tercih etmektedir. Böylelikle iĢletmede örgütsel 

sessizlik olgusu ortaya çıkmaktadır. ĠĢ gören sessizliği örgütü doğrudan ya da dolaylı 

olarak etkilemektedir. ÇalıĢan sessizliği, yöneticilerin önemli bilgilere eriĢimini 

azaltır. Bu durum çalıĢanın verimini ve huzurunu etkiler. Dolayısıyla iĢ de olumsuz 

yönde etkilenir (Durak, 2012: 85). 

KurumsallaĢma düzeyi düĢük olan iĢletmelerde örgütsel sessizlik oldukça yüksektir. 

KurumsallaĢma düzeyi yüksek iĢletmelerde ise örgütsel sessizlik oldukça düĢüktür. 

Çünkü kurumsallaĢmıĢ iĢletmelerde karĢılıklı güvene dayalı iliĢkiler geliĢmektedir. 

ÇalıĢanlar ile yönetici arasında çift taraflı bir iletiĢim bulunmaktadır. ÇalıĢanlar 

fikirlerini açıkça ifade edebilmektedir. Böylelikle de iĢlerini daha verimli halde 

yapabilmektedirler. 
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4. BÖLÜM 

4.1. YÖNTEM 

Sosyal bilimlerde ister kuramsal ister ampirik araĢtırma süresi boyunca, doğru olan 

yöntemin tespiti ve sürdürülmesi açısından önem taĢımaktadır. Dolayısıyla 

Kastamonu Üniversitesindeki kurumsallaĢma düzeyinin örgütsel sessizlik üzerindeki 

etkisinin araĢtırıldığı bu bölümde, alan çalıĢması sonucunda takip edilen yönteme 

iliĢkin bilgiler verilmiĢtir. 

4.1.1. AraĢtırma Modeli ve Hipotezler 

Bu araĢtırmada Kastamonu Üniversitesindeki kurumsallaĢma düzeyi ve örgütsel 

sessizlik üzerindeki olası etkisini belirlemek amacıyla uygun araĢtırma türlerinden 

biri olan betimleyici araĢtırma kullanılmıĢtır. Betimleyici araĢtırmalar, genel olarak 

belli bir olgu veya konu hakkında mevcut olan fiili durumu ortaya koymak amacıyla 

yapılan araĢtırmalar olarak ifade edilmektedir (Ġftar, 1999: 7). Bu tür araĢtırmalarda 

çözümlenmek istenen problem veya hedef kitle ile ilgili elde edilen veriler anlamlı 

bilgilere dönüĢtürülmektedir (ġavran, 2009: 119). Dolayısıyla bu tür araĢtırmalarda, 

problemin nasıl bir seyir izlediği ile ilgili soruların cevaplandırılması için 

yapılmaktadır (Ural ve Kılıç, 2006: 18). AraĢtırma türü belirlendikten sonra 

araĢtırma sonucu elde edilen verilerin nasıl anlamlı hale getirileceği Ģekilsel hale 

getirilmesi gerekmektedir. Bu çerçevede araĢtırmada kullanılan model ġekil 3‟de 

sunulmuĢtur. ġekil 3‟de görüldüğü üzere, bağımsız değiĢken kurumsallaĢma düzeyi, 

bağımlı değiĢken ise örgütsel sessizlik olarak ön görülmüĢtür. 
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Kastamonu Üniversitesindeki kurumsallaĢma düzeyinin örgütsel sessizlik düzeyi 

üzerindeki etkisini ölçmek amacıyla çeĢitli hipotezler geliĢtirilmiĢtir. Bu hipotezler 

ve alt hipotezleri aĢağıdaki gibi sıralanmıĢtır: 

 H1:Üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi, üniversite personelinin örgütsel 

sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir. 

 H1.1:Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan sorumluluk 

düzeyi, üniversite personelinin örgütsel sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir. 
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ġekil 3. AraĢtırmanın modeli 
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 H1.2:Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan nesnellik 

düzeyi, üniversite personelinin örgütsel sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir. 

 H1.3:Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan kültürel güç 

düzeyi, üniversite personelinin örgütsel sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir. 

 H1.4:Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak sağlanan kaynak 

yeterlilik düzeyi, üniversite personelinin örgütsel sessizlik düzeyini 

negatif yönde etkilemektedir. 

 H1.5:Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan formalleĢme 

düzeyi, üniversite personelinin örgütsel sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir. 

 H2: Üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi, üniversite personelinin kabullenici 

sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir. 

 H2.1: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan sorumluluk 

düzeyi, üniversite personelinin kabullenici sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir. 

 H2.2: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan nesnellik 

düzeyi, üniversite personelinin kabullenici sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir. 

 H2.3: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan kültürel güç 

düzeyi, üniversite personelinin kabullenici sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir. 

 H2.4: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak sağlanan kaynak 

yeterlilik düzeyi, üniversite personelinin kabullenici sessizlik düzeyini 

negatif yönde etkilemektedir. 

 H2.5: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan formalleĢme 

düzeyi, üniversite personelinin kabullenici sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir. 

 H3: Üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi, üniversite personelinin korumacı 

sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir. 
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 H3.1: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan sorumluluk 

düzeyi, üniversite personelinin korumacı sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir. 

 H3.2: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan nesnellik 

düzeyi, üniversite personelinin korumacı sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir. 

 H3.3: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan kültürel güç 

düzeyi, üniversite personelinin korumacı sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir. 

 H3.4: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak sağlanan kaynak 

yeterlilik düzeyi, üniversite personelinin korumacı sessizlik düzeyini 

negatif yönde etkilemektedir. 

 H3.5: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan formalleĢme 

düzeyi, üniversite personelinin korumacı sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir. 

 H4: Üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi, üniversite personelinin korunmacı 

sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir. 

 H4.1: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan sorumluluk 

düzeyi, üniversite personelinin korunmacı sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir. 

 H4.2.:Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan nesnellik 

düzeyi, üniversite personelinin korunmacı sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir. 

 H4.3: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan kültürel güç 

düzeyi, üniversite personelinin korunmacı sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir. 

 H4.4: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak sağlanan kaynak 

yeterlilik düzeyi, üniversite personelinin korunmacı sessizlik düzeyini 

negatif yönde etkilemektedir. 

 H4.5: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan formalleĢme 

düzeyi, üniversite personelinin korunmacı sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir. 
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AraĢtırmanın amacına ulaĢmak için yukarıda geliĢtirilen hipotezlerin yanı sıra bazı 

temel sorulara da cevap bulunmaya çalıĢılmıĢtır: 

 Kastamonu Üniversitesi personelinin demografik özelliklerine göre, 

üniversitenin kurumsallaĢma düzeyine iliĢkin algıları farklılık göstermekte 

midir? 

 Kastamonu Üniversitesi personelinin demografik özelliklerine göre, örgütsel 

sessizlik düzeyleri farklılık göstermekte midir? 

4.1.2. Evren ve Örneklem 

Akademik araĢtırmalar, çeĢitli problemlerin çözümü için takip edilen faaliyetlerin 

toplamından meydana gelmektedir. Burada dikkat edilmesi gereken temel nokta, 

araĢtırmanın yapılmasına etki eden olay ve olguların bir takım bilimsel araĢtırma 

tekniği ve yöntemine göre ele alınmasıdır. Bu kapsamda atılacak ilk adım, problemin 

çözümünü sağlayacak doğru hedef kitlenin veya evrenin belirlenmesidir (Suğur, 

2009: 8). Genel olarak evren, alan çalıĢması sonucu elde edilen verilerin anlamlı hale 

getirilerek genellenebileceği kiĢi, kurum vb. tümü olarak tanımlanmaktadır(Ġftar, 

1999: 7). Sosyal bilimle ilgili araĢtırmalarda problemin çözümünde etkin rol 

oynayacak hedef kitlenin veya evrenin doğru belirlenmesi, amaca ulaĢmak açısından 

büyük önem taĢımaktadır. 

Bilimsel araĢtırmalarda, alan çalıĢmasının gerçekleĢtirileceği kiĢilerin sayısının fazla 

olması halinde, hedef kitleden ve evrenden örneklem alınması yoluna gidilmektedir 

(Ġftar, 1999: 7). Örneklem, anket, görüĢme vb. veri toplama araçları yoluyla 

kendilerinden bilgiler elde edilen kiĢilerin, ailelerin, kurumların vb. çerçevesi 

çizilmiĢ hedef kitleden seçilmesi olarak tanımlanabilir (Nakip, 2013: 263). 

Dolayısıyla Kastamonu Üniversitesindeki kurumsallaĢma düzeyi ve örgütsel 

sessizlik ile ilgili verilerin elde edilmesi için gerekli olan zamanın dar ve maliyetinin 

yüksek olmasından dolayı çalıĢmada örnekleme yoluna gidilmiĢtir. Bu çerçevede 

araĢtırma problemini çözeceği düĢünülen Kastamonu Üniversitesindeki çalıĢan 

personelin özelliklerini belirlemek amacıyla, olasılığa dayalı olmayan örneklem 

türlerinden olan geliĢigüzel örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. Örneklem hacmi veya 

büyüklüğü için aĢağıdaki formülden yararlanılmıĢtır. 
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Evrendeki birey sayısı (N=1083) kiĢi olarak hesaplanmıĢtır. Ġncelenen olayın görülüĢ 

sıklığı (p = 0,5) ve görülmeme sıklığı (q = 0,5) olarak tespit edilmiĢtir. 0,5 hata payı 

ve %95 güven aralığında t tablosuna göre bulunan değer 1,96 olarak tespit edilmiĢtir. 

Veriler formülde yerine konulduğunda örnekleme dâhil edilmesi gereken kiĢi 

sayısının 284 olduğu tespit edilmiĢ olup araĢtırmaya 332 kiĢi dâhil edilmiĢtir. 

4.1.3. Veri Toplama Yöntemi 

Alan çalıĢması yapılmasını gerektiren araĢtırmalarda uygun evren ve örneklemin 

belirlenmesinden sonra söz konusu kiĢi, aile, kurum vb. taraflardan verileri elde 

etmek için veri toplama aracına karar verilmesi gerekmektedir. Nitekim Kastamonu 

Üniversitesindeki kurumsallaĢma ve örgütsel sessizlik düzeyini tespit etmek için en 

gerçekçi bilgilerin elde edileceği kaynağın personeller olduğuna ve bu kaynaktan 

doğrudan bilgi alma yönteminin ise yüz yüze anket tekniği olduğuna karar verilmiĢtir 

(OdabaĢı, 1999: 81). Anket tekniği, çerçevesi hesaplanmıĢ örneklem hacminden elde 

edilmek istenen verilerin toplaması için, belli bir standarda göre hazırlanan veri 

formları olarak tanımlanmaktadır. AraĢtırmada kullanılacak olan anket formunun 

geliĢtirilmesi belirli bir düzeni gerektirmektedir. Dolayısıyla form oluĢturma 

aĢamasında değiĢik formatlarda soruların geliĢtirilmesi, soruların sıraya konulması, 

test edilmesi ve son olarak bu soruların söz konusu alanda uygulanması gibi 

süreçlerden oluĢmaktadır (Nakip, 2013: 173). 

Bu çerçevede Kastamonu Üniversitesindeki kurumsallaĢma ve örgütsel sessizlik 

düzeyini ölçmek amacıyla kullanılan anket formu üç bölümden oluĢturulmuĢtur. 

Birinci bölümde, Kastamonu Üniversitesi personelinin tanımlayıcı özelliklerini 

belirlemek için 6 soruya yer verilmiĢtir. Formun ikinci bölümünde 61 ifadeden ve 5 

alt boyuttan (sorumluluk, nesnellik, kültürel güç, kaynak yeterliliği ve formalleĢme) 

oluĢan üniversite kurumsallaĢma ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçek Bozbayındır tarafından 

2014 yılında geliĢtirilmiĢtir. Anket formunun üçüncü bölümde ise 14 ifadeden ve 3 alt 

boyuttan (kabullenici, korumacı ve korunmacı) oluĢan örgütsel sessizlik ölçeği 

kullanılmıĢtır. Bu ölçek de Van, Ang ve Botero (2003) tarafından geliĢtirilmiĢ ve 

N.t².p.q 

 

n = 
  d²(N-1)+t² p q 
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ġehitoğlu ve Zehir (2010) tarafından da Türkçeye uyarlanmıĢ olup Çalık‟ın yaptığı 

çalıĢmada kullanmıĢ olduğu 14 maddelik bir ölçektir. Üniversite kurumsallaĢma 

ölçeği ile örgütsel sessizlik ölçeklerin araĢtırmada kullanılabilmesi için hem 

Bozbayındır hem de Çalık ile iletiĢime geçirilerek gerekli izinler alınmıĢtır. AlınmıĢ 

olan izinler ekler sayfasında sunulmuĢtur. Gerek üniversite kurumsallaĢma ölçeği 

gerekse örgütsel sessizlik ölçeğini oluĢturan her bir ifade beĢli Likert tipi 

derecelendirmeye tabi tutulmuĢ ve her bir ifadeye iliĢkin personel görüĢleri; “1=Hiç 

Katılmıyorum ve 5=Tamamen Katılıyorum” biçiminde puanlandırılmıĢtır. Alan 

araĢtırmasında kullanılan anket formu EK 1‟de sunulmuĢtur. 

4.1.4. AraĢtırma Verilerinin Analizi 

AraĢtırma sonucunda elde edilen veriler bilgisayar ortamında uygun istatistiki 

program kullanılarak analiz edilmiĢtir. Bu kapsamda öncelikle, araĢtırmada 

kullanılan üniversite kurumsallaĢma düzeyi ve örgütsel sessizlik ölçeklerinin yapı 

geçerliğini tespit etmek için temel bileĢenler (principal components) yöntemi ve 

varimax rotasyonlu faktör analizi uygulanmıĢtır. Faktör analizinin uygulanabilirliği 

Bartlett testi, örneklem hacminin yeterliği ise Kaiser-Meyer-Olkin(KMO) değeri ile 

kontrol edilmiĢtir. Ayrıca, ölçeklerin iç tutarlığına yönelik güvenirlik analizi için 

Cronbach‟s Alpha değerleri hesaplanmıĢ ve elde edilen sonuçlar çalıĢmanın bulgular 

kısmında verilmiĢtir. Alfa katsayısından hareketle ölçeğin güvenilirliği Tablo 1‟deki 

değerler dikkate alınarak yorumlanmıĢtır. 

       Tablo 1. Cronbach Alpha güvenilirlik katsayısı aralıkları 

Güvenilir Değildir. 0,00 ≤ α < 0,40 

Güvenilirlik DüĢüktür. 0,40 ≤ α < 0,60 

Oldukça Güvenilirdir. 0,60 ≤ α < 0,80 

Güvenilirlik Yüksektir. 0,80 ≤ α < 1,00 

        Kaynak: Kalaycı,  2010: 405. 

AraĢtırmanın ikinci aĢamasında örneklem grubunu oluĢturan üniversite personelinin 

demografik özellikleri, frekans ve yüzde dağılımları biçiminde verilmiĢtir. Bununla 

birlikte üniversite personelinin, üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi ile örgütsel 
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sessizliğe yönelik görüĢlerinin tespiti için söz konusu ölçekleri oluĢturan her bir 

ifadeye iliĢkin aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri hesaplanmıĢtır. Buna 

göre aritmetik ortalamalar yorumlanırken; “1.00-1.80 değeri için; hiç katılmıyorum, 

1.81-2.60 değeri için; katılmıyorum, 2.61- 3.40 değeri için; kararsızım, 3.41-4.20 

değeri için; katılıyorum ve 4.21-5.00 değeri için; tamamen katılıyorum” olarak 

yorumlanmıĢtır (Özdamar, 2001: 145). 

Üçüncü aĢamada ölçeklere iliĢkin düĢüncenin iki değiĢkene bazında anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için t-Testi (independent sample t test) 

ve ikiden çok değiĢken arasındaki olası anlamlı farklılığı belirlemek için ise One-

Way ANOVA testi yapılmıĢtır. Varyans analizi sonucunda olası farklılıkların hangi 

değiĢkenlerden kaynaklandığını bulmak için de Tukey testinden yararlanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın dördüncü aĢamasında; değiĢkenler arasındaki olası iliĢki durumunu 

belirlemek üzere pearson korelasyon testi yapılmıĢtır. Pearson korelasyon katsayısı -

1 ile +1 arasında değer almaktadır. Korelasyon katsayısı +1‟e yaklaĢtıkça değiĢkenler 

arasında pozitif ve güçlü bir iliĢki, -1‟e yaklaĢtıkça negatif ve güçlü bir iliĢki olduğu 

belirtilmektedir (Nakip, 2013: 439).Kalaycı (2010: 116)‟ya göre, değiĢkenler 

arasındaki iliĢkinin düzeyi, korelasyon katsayısının 0,00-0,25 aralığında olması 

durumunda “çok zayıf”, 0,26-0,49 için “zayıf”, 0,50-0,69 için “orta”, 0,70-0,89 için 

“yüksek” ve 0,90-1,00 için “çok yüksek” Ģeklinde olmak durumundadır. BeĢinci 

aĢamada ise araĢtırmanın amacına yönelik olarak öngörülen hipotezlerin testi için 

regresyon analizi yapılmıĢtır. 

4.2. BULGULAR 

ÇalıĢmanın bu kısmında, araĢtırmada kullanılan üniversite kurumsallaĢma düzeyi ve 

örgütsel sessizlik ölçeklerinin geçerlik ve güvenirliği, üniversite personelinin demografik 

özellikleri, ölçeklere katılım düzeyleri, üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi ile örgütsel 

sessizlik arasındaki olası iliĢki ve etkisine yönelik bulgular yer almaktadır. 
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4.2.1. Ölçeklerin Geçerlilik ve Güvenirliğine Yönelik Bulgular 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin geçerliliğini test etmek için faktör analizi ve 

güvenilirliğini ölçmek için ise Cronbach‟s Alpha testlerine tabii tutulmuĢtur. Bu 

çerçevede üniversite kurumsallaĢma düzeyi ve örgütsel sessizlik ölçeklerinin 

geçerlilik ve güvenirliğine yönelik bulgular Tablo 2 ve Tablo 3‟te sunulmuĢtur. 

Tablo 2.Üniversite kurumsallaşma düzeyine ilişkin faktör analizi 
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X/SD 

ÜKD10 ,933     2,90 1,45 

ÜKD11 ,933     2,93 1,46 

ÜKD22 ,930     2,94 1,49 

ÜKD4 ,930     2,92 1,45 

ÜKD17 ,929     2,96 1,49 

ÜKD18 ,927     3,39 1,24 

ÜKD13 ,926     2,92 1,44 

ÜKD21 ,921     3,38 1,28 

ÜKD15 ,920     3,03 1,51 

ÜKD19 ,917     3,37 1,23 

ÜKD12 ,917     2,96 1,45 

ÜKD23 ,916     3,37 1,27 

ÜKD14 ,911     3,34 1,23 

ÜKD3 ,909     3,33 1,28 
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ÜKD2 ,906     3,02 1,52 

ÜKD9 ,904     3,05 1,50 

ÜKD16 ,903     3,35 1,26 

ÜKD25 ,900     2,81 1,42 

ÜKD24 ,900     2,93 1,45 

ÜKD1 ,891     3,08 1,54 

ÜKD7 ,874     2,86 1,42 

ÜKD6 ,861     2,97 1,50 

ÜKD8 ,840     2,50 1,11 

ÜKD20 ,800     3,14 1,49 

ÜKD5 ,768     2,99 1,30 

ÜKD32  ,861    2,91 1,28 

ÜKD36  ,854    2,86 1,35 

ÜKD29  ,850    2,95 1,29 

ÜKD35  ,844    2,88 1,32 

ÜKD30  ,839    2,81 1,28 

ÜKD27  ,837    2,80 1,26 

ÜKD33  ,835    2,96 1,29 

ÜKD31  ,800    3,24 0,98 

ÜKD28  ,795    2,76 1,29 

ÜKD26  ,788    2,69 1,10 
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ÜKD34  ,781    3,27 1,53 

ÜKD43   ,786   2,29 1,36 

ÜKD40   ,779   2,16 1,40 

ÜKD44   ,772   2,09 1,35 

ÜKD39   ,732   2,30 1,42 

ÜKD45   ,729   2,10 1,41 

ÜKD46   ,726   2,36 1,41 

ÜKD41   ,710   2,35 1,41 

ÜKD37   ,690   2,53 1,58 

ÜKD42   ,682   2,55 1,33 

ÜKD38   ,660   2,57 1,39 

ÜKD57    ,862  2,37 1,16 

ÜKD56    ,828  2,57 1,21 

ÜKD54    ,826  2,40 1,14 

ÜKD55    ,823  2,39 1,12 

ÜKD58    ,810  2,50 1,28 

ÜKD59    ,805  2,51 1,21 

ÜKD60    ,783  2,44 1,13 

ÜKD61    ,770  2,65 1,18 

ÜKD49     ,835 3,21 1,49 

ÜKD47     ,753 3,48 1,47 
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ÜKD51     ,734 3,30 1,48 

ÜKD48     ,676 2,85 1,42 

ÜKD53     ,636 3,29 1,42 

ÜKD50     ,551 3,12 1,36 

ÜKD52     ,551 2,75 1,36 

Özdeğerler 25,274 6,448 5,558 4,722 2,874  

Varyans Açıklama Oranı 41,434 10,571 9,112 7,741 4,711  

Kümülatif Varyans 41,434 52,005 61,117 68,858 73,569  

Alt Boyut Güvenilirliği 0,993 0,973 0,904 0,928 0,823  

Genel Ölçek Güvenilirliği 0,958 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)=0,958Bartlett testi:χ2 =27283,251; p=0,000 

Tablo 2‟deki faktör analizi sonuçlarına göre, Kaiser-Meyer-Olkin değeri örneklem 

hacminin yeterliliğini KMO=0,958, Bartlett testi ise faktör analizinin 

uygulanabilirliğini (χ2 =27283,251; p<0,000) ortaya koymuĢtur. Tabloya göre 

üniversite kurumsallaĢma düzeyi ölçeğinin, toplam varyansın %73,569‟unu 

açıklayan 5 faktör (sorumluluk, nesnellik, kültürel güç, kaynak yeterliliği ve 

formalleĢme) altında toplanmıĢtır. Büyüköztürk (2007), faktör yük değerinin 0,45 ya 

da daha yüksek olmasının, ölçeğin kullanılabilirliği için iyi bir ölçü olduğunu ifade 

etmiĢtir. Bu kapsamda araĢtırmadaki ifadelere ait faktör yüklerinin tamamının sosyal 

bilimler için kabul edilebilir düzeyde olduğu söylenebilir. Üniversite kurumsallaĢma 

düzeyi ölçeğinin güvenirlik katsayısı Cronbach‟s Alpha α=0,958 olarak 

hesaplanmıĢtır. KayıĢ (2009: 405)‟a göre; ölçeğin güvenirliği, Cronbach‟s Alpha 

katsayılarına göre α=0,70‟in üzerinde olduğundan bu ölçek yüksek güvenilirliktedir. 

Tablo 2‟de görüldüğü üzere; ölçekteki sorumluluk düzeyi alt boyutu, toplam 

varyansın %41,434‟ünü açıklayan ilk faktör olmuĢtur. Nesnellik düzeyi alt boyutu, 

toplam varyansın %10,571‟ini açıklayan ikinci faktör olmuĢtur. Toplam 
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varyansın%9,112‟sini açıklayan kültürel güç düzeyi boyutu üçüncü sırada yer 

almaktadır. Dördüncü sırada bulunan kaynak yeterlilik düzeyi boyutunun toplam 

varyans açıklama değeri %7,741‟dir.  Toplam varyansın %4,711‟ini açıklayan 

formalleĢme boyutu beĢinci sırada yer almıĢtır. 

        Tablo 3. Örgütsel sessizlik düzeyine ilişkin faktör analizi 
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ÖS3 ,940   3,10 1,31 

ÖS5 ,931   3,13 1,35 

ÖS2 ,929   3,20 1,27 

ÖS4 ,914   3,09 1,28 

ÖS6 ,914   3,19 1,29 

ÖS1 ,894   3,04 1,30 

ÖS8  ,838  3,83 1,40 

ÖS10  ,810  3,90 1,35 

ÖS9  ,789  3,70 1,36 

ÖS7  ,767  3,68 1,42 

ÖS11  ,762  3,90 1,41 

ÖS13   ,902 3,65 1,10 

ÖS14   ,883 3,65 1,14 

ÖS12   ,875 3,65 1,13 

Özdeğerler 5,098 3,255 2,278  
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Varyans Açıklama Oranı 36,415 23,248 16,272  

Kümülatif Varyans 36,415 59,663 75,935  

Alt Boyut Güvenilirliği 0,965 0,855 0,874  

Genel Ölçek Güvenilirliği 0,805 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)=0,881Bartlett testi:χ2 =3505,668; p=0,000 

Tablo 3‟teki faktör analizi sonuçlarına göre, Kaiser-Meyer-Olkin değeri örneklem 

hacminin yeterliliğini KMO=0,881, Bartlett testi de faktör analizinin 

uygulanabilirliğini (χ2 =3505,668; p<0,000) ortaya koymuĢtur. Tabloya göre 

örgütsel sessizlik ölçeği, toplam varyansın %75,935‟ini açıklayan 3 faktör 

(kabullenici sessizlik, korumacı sessizlik ve korunmacı sessizlik) altında 

toplanmıĢtır. Örgütsel sessizlik ölçeğinin güvenirlik katsayısı Cronbach‟s Alpha 

α=0,805 olarak hesaplanmıĢtır. Ölçeğin güvenirliği, Cronbach‟s Alpha katsayılarına 

göre α=0,70‟in üzerinde olduğundan bu ölçek de araĢtırma sonuçları açısından 

güvenilirdir. 

4.2.2. Demografik Özelliklere Yönelik Bulgular 

Kastamonu üniversitesindeki kurumsallaĢma düzeyinin, personelin örgütsel 

sessizliğine etkisinin belirlenmesini amaçlayan bu çalıĢmada, örneklem grubunu 

oluĢturan kiĢilerin demografik özellikleri ile ilgili bilgileri içeren değiĢkenlere 

yönelik frekans ve yüzde dağılımları hesaplanmıĢtır. Bu çerçevede Tablo 4‟te 

araĢtırmaya katılan üniversite personelinin demografik özelliklerine (cinsiyet, yaĢ, 

hizmet süresi, personel türü, medeni durum görev durumu) yönelik frekans ve yüzde 

dağılımlarına ait değerler sunulmuĢtur. 
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        Tablo 4.Tanımlayıcı bilgilere yönelik bulgular 

Cinsiyet f % YaĢ f % 

Kadın 138 41,6 20-30 YaĢ 101 30,4 

Erkek 194 58,4 31-40 YaĢ 159 47,9 

Medeni Durum f % 
41-50 YaĢ 54 16,3 

Evli 208 62,7 51 YaĢ ve Üstü 18 5,4 

Bekâr 124 37,3 Hizmet Süresi 
f % 

Personel Türü 
f % 

1-5 Yıl 164 49,4 

Ġdari Personel 175 52,7 
6-10 Yıl 

132 39,8 

Akademik Personel 157 47,3 11 Yıl ve Üstü 36 10,8 

Yöneticilik Görev f % 
Genel Toplam 

f % 

Evet 87 26,2 332 100 

Hayır  245 73,8 

Tablo 4‟e göre araĢtırmaya katılan kiĢilerden, 138‟i kadın, 194‟ü erkektir. Erkek ve 

kadınlardan 208‟i evli ve 124‟ü bekârdır. Katılımcılardan 101‟i20-30 yaĢ, 159 gibi 

büyük bir çoğunluğu 31-40 yaĢ, 54‟ü 41-50 yaĢ arasında ve 18‟i 50 yaĢın 

üzerindedir. Katılımcılardan 175‟i idari personel ve 157‟si akademik personeldir. 

Ġdari ve akademik personelden 164‟ü 1-5 yıldır, 132‟si 6-10 yıldır ve 36‟sı 11 ve üstü 

yıldır Kastamonu Üniversitesinde çalıĢmaktadır. Bunun yanı sıra örneklem 

grubundan 87‟si ayrıca yöneticilik görevini yerine getirmekte ve 245‟inin ise 

yöneticilik görevi yoktur. 

4.2.3. Üniversite KurumsallaĢma Düzeyine Yönelik Bulgular 

AraĢtırmanın bu kısmında katılımcıların, Üniversite kurumsallaĢma düzeyine 

(sorumluluk, nesnellik, kültürel güç, kaynak yeterliliği ve formalleĢme) iliĢkin 

ifadelere verdikleri cevapların frekans ve yüzde dağılımları ile ifadelere iliĢkin 

aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri faktör yükleri sıralaması dikkate 
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alınarak incelenmiĢtir. Bu çerçevede Tablo 5‟te katılımcıların, üniversite 

kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan sorumluluk düzeyine iliĢkin ifadelere 

verdikleri cevapların frekans, yüzde değer, aritmetik ortalama ve standart sapma 

değerleri sunulmuĢtur. 

        Tablo 5. Üniversitedeki sorumluluk düzeyine yönelik bulgular 

Ġfadeler X SD 

1 2 3 4 5 

f % f % f % f % f % 

ÜKD10 2,90 1,45 77 23,2 75 22,6 40 12,0 81 24,4 59 17,8 

ÜKD11 2,93 1,46 77 23,2 70 21,1 44 13,3 78 23,5 63 19,0 

ÜKD22 2,94 1,49 79 23,8 72 21,7 39 11,7 73 22,0 69 20,8 

ÜKD4 2,92 1,45 77 23,2 71 21,4 49 14,8 71 21,4 64 19,3 

ÜKD17 2,96 1,49 75 22,6 78 23,5 33 9,9 74 22,3 72 21,7 

ÜKD18 3,39 1,24 27 8,1 61 18,4 72 21,7 97 29,2 75 22,6 

ÜKD13 2,92 1,44 72 21,7 80 24,1 42 12,7 77 23,2 61 18,4 

ÜKD21 3,38 1,28 28 8,4 67 20,2 69 20,8 86 25,9 82 24,7 

ÜKD15 3,03 1,51 74 22,3 79 23,8 12 3,6 94 28,3 73 22,0 

ÜKD19 3,37 1,23 26 7,8 66 19,9 69 20,8 100 30,1 71 21,4 

ÜKD12 2,96 1,45 73 22,0 72 21,7 45 13,6 77 23,2 65 19,6 

ÜKD23 3,37 1,27 32 9,6 57 17,2 77 23,2 88 26,5 78 23,5 

ÜKD14 3,34 1,23 26 7,8 67 20,2 75 22,6 95 28,6 69 20,8 

ÜKD3 3,33 1,28 31 9,3 69 20,8 65 19,6 93 28,0 74 22,3 

ÜKD2 3,02 1,52 79 23,8 74 22,3 10 3,0 97 29,2 72 21,7 

ÜKD9 3,05 1,50 72 21,7 76 22,9 17 5,1 95 28,6 72 21,7 
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ÜKD16 3,35 1,26 31 9,3 62 18,7 71 21,4 95 28,6 73 22,0 

ÜKD25 2,81 1,42 73 22,0 95 28,6 40 12,0 67 20,2 57 17,2 

ÜKD24 2,93 1,45 71 21,4 82 24,7 44 13,3 69 20,8 66 19,9 

ÜKD1 3,08 1,54 74 22,3 79 23,8 6 1,8 921 27,7 81 24,4 

ÜKD7 2,86 1,42 75 22,6 79 23,8 52 15,7 68 20,5 58 17,5 

ÜKD6 2,97 1,50 76 22,9 75 22,6 37 11,1 68 20,5 76 22,9 

ÜKD8 2,50 1,11 82 24,7 79 23,8 94 28,3 75 22,6 2 0,6 

ÜKD20 3,14 1,49 64 19,3 76 22,9 18 5,4 95 28,6 79 23,8 

ÜKD5 2,99 1,30 51 15,4 74 22,3 89 26,8 61 18,4 57 17,2 

Not: 1=Hiç Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Tamamen katılıyorum 

Tablo 5‟te görüldüğü üzere, katılımcılar, üniversitelerinin iĢ sektörünün ihtiyaç 

duyduğu bilgiyi paylaĢımı (ÜKD10; =2,90) ve üniversitenin politikası, stratejileri, 

vizyon ve misyon uyumu (ÜKD11; =2,93) ile ilgili olarak kararsız kaldıkları 

görülmektedir. Katılımcıların, üniversitenin evrensel değerlere sahip bireyler 

yetiĢtirmesi (ÜKD22; =2,94), toplumun kendisine saygı duymasını önemsemesi 

(ÜKD4; =2,92) ve üniversitenin örgütsel yapısının, üniversitenin amaçları ile 

uyumlu olması (ÜKD17; =2,96) konularında kararsız kalmıĢlardır. ÇalıĢmada 

üniversitenin değiĢen çevreye uyum sağlayabilmesi(ÜKD18; =3,39), çevresine 

güven vermesi (ÜKD13; = 2,92), akademik değerlendirme ve kalite geliĢtirme 

çalıĢmaları (ÜKD21; =3,38) ilgili bir kararsızlık olduğu tespit edilmiĢtir. 

Üniversitenin çevredeki değiĢimlere (bilimsel, teknolojik vb.) uyumu (ÜKD15; 

=3,03),iĢ sektörünün istediği nitelikte insan yetiĢtirmesi (ÜKD19; =3,37),baĢarılı 

üniversitelerin uygulamalarının takip edilmesi (ÜKD12; =2,96) ve personelin 

mesleki geliĢimlerini sağlayacak faaliyetlerde bulunması(ÜKD23; =3,37) 

konularına kararsız kalınmıĢtır. 

ÇalıĢmada üniversitenin politika, strateji, vizyon ve misyonuna uygun yönetsel 

kararlar alması(ÜKD14; =3,34),bilimsel etkinliklere yer vermesi(ÜKD3; 

=3,33),sivil toplum kuruluĢları ile iĢbirliği içinde çalıĢması(ÜKD2; =3,02) yerine 
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getirdiği faaliyetlerin sorumluluğunu taĢıması(ÜKD9; =3,05) konularında 

kararsızlık olduğu tespit edilmiĢtir. Üniversitenin uygulamalarının, alınan kararlar 

doğrultusunda yapılması(ÜKD16; =3,35),politika ve uygulamalarında toplumsal 

beklentilerin dikkate alması(ÜKD25; =2,81), üniversite çalıĢanlarının toplumsal 

değerlere uygun davranıĢ göstermesi(ÜKD24; =2,93) ve üniversitenin ulusal 

bilimsel kuruluĢlarla iĢbirliği içerisinde (ÜKD1; =3,01) olması ile ilgili olarak 

kararsız kalındığı söylenebilir. Katılımcılar, üniversitenin iĢ sektörünün (sanayi, tıp, 

eğitim vb.) ihtiyaç duyduğu bilgiyi üretmesi(ÜKD7; =2,86), politika ve 

uygulamalarında toplumsal beklentileri dikkate alması(ÜKD6; =2,97) gibi 

konularda kararsız kaldıkları tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmada katılımcıların, üniversitenin 

toplumsal sorunlara yönelik çalıĢmalar yaptı ile ilgili olarak (ÜKD8; =2,50) 

olumsuz görüĢ belirttikleri görülmüĢtür. Bunun yanı sıra üniversite çalıĢanlarının etik 

kurallara uygun hareket etmesi(ÜKD20; =3,14) ve üniversitenin uluslararası 

kuruluĢlarla iĢbirliği içerisinde hareket ettiğine (ÜKD5; =2,99) dair kararsız bir 

durum olduğu söylenebilir. 

Tablo 6‟da katılımcıların, üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

nesnellik düzeyine iliĢkin ifadelere verdikleri cevapların frekans, yüzde değer, 

aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri sunulmuĢtur. 

        Tablo 6. Üniversitedeki nesnellik düzeyine yönelik bulgular 

Ġfadeler X SD 

1 2 3 4 5 

f % f % f % f % f % 

ÜKD32 2,91 1,28 65 19,6 55 16,6 93 28,0 81 24,4 38 11,4 

ÜKD36 2,86 1,35 72 21,7 68 20,5 70 21,1 78 23,5 44 13,3 

ÜKD29 2,95 1,29 64 19,3 50 15,1 98 29,5 78 23,5 42 12,7 

ÜKD35 2,88 1,32 68 20,5 64 19,3 80 24,1 77 23,2 43 13,0 

ÜKD30 2,81 1,28 65 19,6 78 23,5 79 23,8 74 22,3 36 10,8 

ÜKD27 2,80 1,26 66 19,9 74 22,3 83 25,0 76 22,9 33 9,9 
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ÜKD33 2,96 1,29 60 18,1 58 17,5 93 28,0 75 22,6 46 13,9 

ÜKD31 3,24 0,98 10 3,0 62 18,7 135 40,7 86 25,9 39 11,7 

ÜKD28 2,76 1,29 74 22,3 70 21,1 84 25,3 69 20,8 35 10,5 

ÜKD26 2,69 1,10 66 19,9 65 19,6 110 33,1 86 25,9 5 1,5 

ÜKD34 3,27 1,53 69 20,8 50 15,1 36 10,8 76 22,9 101 30,4 

Not: 1=Hiç Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Tamamen katılıyorum 

Tablo 6‟ya göre; üniversitenin, çalıĢanlarına güven vermesi (ÜKD32; =2,91), 

çalıĢanların yetki ve sorumluluklarını kullanma özerkliğine sahip olması (ÜKD36; 

=2,86), verilen görevlerin bilgi, deneyim ve yeteneklere uygun olması (ÜKD29; 

=2,95) ve problemlerin profesyonel olarak çözümlendiği (ÜKD35; =2,88) kararsız 

kalındığı söylenebilir. Üniversitede ödüllendirilmenin tarafsız Ģekilde yapılması 

(ÜKD30; =2,81), fikir ve düĢüncelerin özgürce açıklanmasını sağlayan ortam 

varlığı (ÜKD27; =2,80), çalıĢanların mesleki özerkliğe sahip olması (ÜKD33; 

=2,96) gibi konularda da katılımcıların kararsız kaldıkları görülmüĢtür. Ayrıca 

üniversitedeki kurul (Senato, ÜYK, Bölüm, FK, FYK) kararlarının Ģeffaf ve hesap 

vermeye açık olması (ÜKD31; =3,24), görev dağılımının hakkaniyete uygun 

Ģekilde yapılması (ÜKD28; =2,76), personeli ilgilendiren bir karar alınırken 

personelin fikrini rahatça söylemesi (ÜKD26; =2,69) ve Personel alımının ihtiyaç 

duyulan pozisyonlara bilimsel kriterlere uygun olarak yapıldığı (ÜKD34; =3,27) 

ile ilgili olarak kararsız bir davranıĢ sergilendiği söylenebilir. 

Tablo 7‟de katılımcıların, üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

kültürel güç düzeyine iliĢkin ifadelere verdikleri cevapların frekans, yüzde değer, 

aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri sunulmuĢtur. 
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         Tablo 7. Üniversitedeki kültürel güç düzeyine yönelik bulgular 

Ġfadeler X SD 

1 2 3 4 5 

f % f % f % f % f % 

ÜKD43 2,29 1,36 137 41,3 68 20,5 52 15,7 43 13,0 32 9,6 

ÜKD40 2,16 1,40 166 50,0 52 15,7 37 11,1 46 13,9 31 9,3 

ÜKD44 2,09 1,35 170 51,2 53 16,0 44 13,3 38 11,4 27 8,1 

ÜKD39 2,30 1,42 146 44,0 56 16,9 47 14,2 48 14,5 35 10,5 

ÜKD45 2,10 1,41 177 53,3 46 13,9 41 12,3 32 9,6 36 10,8 

ÜKD46 2,36 1,41 133 40,1 67 20,2 52 15,7 39 11,7 41 12,3 

ÜKD41 2,35 1,41 136 41,0 64 19,3 44 13,3 53 16,0 35 10,5 

ÜKD37 2,53 1,58 135 40,7 57 17,2 35 10,5 38 11,4 67 20,2 

ÜKD42 2,55 1,33 94 28,3 82 24,7 73 22,0 44 13,3 39 11,7 

ÜKD38 2,57 1,39 98 29,5 82 24,7 58 17,5 50 15,1 44 13,3 

Not: 1=Hiç Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Tamamen katılıyorum 

Tablo 7‟de görüldüğü üzere; çalıĢmada, üniversitenin kural belirlemede ve kuralları 

uygulamada özerk olmadığı (ÜKD43; =2,29), üniversitenin kurumsal bir imaja 

(ÜKD40; =2,16) ve Türkiye‟deki diğer üniversiteler içinde saygın bir konumda 

ÜKD44; =2,09) olmadığı konusunda bir algının olduğu görülmüĢtür. ÇalıĢmada 

katılımcıların, üniversitenin kendine özgü özellikleri ile diğer kurumlardan farklılık 

göstermediğine (ÜKD39; =2,30),çalıĢanlar arasında iyi bir bütünleĢme olmadığına 

(ÜKD45; =2,10), iĢe yeni baĢlayanların sosyalleĢmesinin sağlanmadığına 

(ÜKD46; =2,36)ve üniversitenin kurumsal değerlerinin olmadığına (ÜKD41; 

=2,35) inandıkları tespit edilmiĢtir. Ayrıca katılımcıların, üniversitenin kendine özgü 

bir kültürü olmadığına(ÜKD37; =2,53), kendi kararlarını alabilen bir kurum 

olmadığına (ÜKD42; =2,55) ve kendine ait kurumsal kimliğe sahip olmadığına 

(ÜKD38; =2,57) dair düĢüncelere sahip oldukları ortaya çıkmıĢtır. 
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Tablo 8‟de katılımcıların, üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

kaynak yeterliliği düzeyine iliĢkin ifadelere verdikleri cevapların frekans, yüzde 

değer, aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri sunulmuĢtur. 

        Tablo 8. Üniversitedeki kaynak yeterlilik düzeyine yönelik bulgular 

Ġfadeler X SD 

1 2 3 4 5 

f % f % f % f % f % 

ÜKD49 3,21 1,49 66 19,9 46 13,9 64 19,3 61 18,4 95 28,6 

ÜKD47 3,48 1,47 51 15,4 41 12,3 63 19,0 50 15,1 127 38,3 

ÜKD51 3,30 1,48 59 17,8 47 14,2 67 20,2 51 15,4 108 32,5 

ÜKD48 2,85 1,42 84 25,3 53 16,0 78 23,5 60 18,1 57 17,2 

ÜKD53 3,29 1,42 56 16,9 42 12,7 73 22,0 69 20,8 92 27,7 

ÜKD50 3,12 1,36 62 18,7 45 13,6 75 22,6 90 27,1 60 18,1 

ÜKD52 2,75 1,36 85 25,6 65 19,6 70 21,1 71 21,4 41 12,3 

Not: 1=Hiç Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Tamamen katılıyorum 

Tablo 8‟de görüldüğü üzere; çalıĢmada, üniversitenin araĢtırma-geliĢtirme olanak ve 

kaynakları yeterliliği (ÜKD49; =3,21) ile ilgili kararsızlık hâkim iken eğitim ve 

öğretimi sağlayacak eleman yeterliliğinin (ÜKD47; =3,48) olduğu tespit edilmiĢtir. 

Katılımcıların, üniversitenin, öğrencilerin verimli çalıĢmasını sağlayıcı ortama sahip 

olması (ÜKD51; =3,30), idari iĢlerin yürütülmesini sağlayacak eleman 

yeterliliği(ÜKD48; =2,85), kültür ve sanat faaliyetlerinin(edebiyat, spor vb.) 

yeterliliği(ÜKD53; =3,29) konularında kararsız oldukları görülmüĢtür. Ayrıca 

çalıĢmada, üniversite personelinin verimli çalıĢmasını sağlayıcı ortamın olması 

(ÜKD50; =3,12) ve üniversitedeki kütüphane ve dokümantasyon hizmetlerinin 

yeterliliği(ÜKD52; =2,75) konularında da kararsız kalındığı tespit edilmiĢtir. 

Tablo 9‟da katılımcıların, üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

formalleĢme düzeyine iliĢkin ifadelere verdikleri cevapların frekans, yüzde değer, 

aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri sunulmuĢtur. 
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        Tablo 9. Üniversitedeki formalleşme düzeyine yönelik bulgular 

Ġfadeler X SD 

1 2 3 4 5 

f % f % f % f % f % 

ÜKD57 2,37 1,16 85 25,6 117 35,2 70 21,1 40 12,0 20 6,0 

ÜKD56 2,57 1,21 73 22,0 103 31,0 73 22,0 59 17,8 24 7,2 

ÜKD54 2,40 1,14 81 24,4 115 34,6 75 22,6 43 13,0 18 5,4 

ÜKD55 2,39 1,12 79 23,8 119 35,8 73 22,0 46 13,9 15 4,5 

ÜKD58 2,50 1,28 82 24,7 115 34,6 55 16,6 45 13,6 35 10,5 

ÜKD59 2,51 1,21 78 23,5 105 31,6 73 22,0 52 15,7 24 7,2 

ÜKD60 2,44 1,13 70 21,7 120 36,1 78 23,5 43 13,0 19 5,7 

ÜKD61 2,65 1,18 60 18,1 105 31,6 85 25,6 55 16,6 27 8,1 

Not: 1=Hiç Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Tamamen katılıyorum 

Tablo 9‟daki sonuçlara göre; katılımcıların, üniversite personelinin yetki alanlarının 

açık ve net olduğuna (ÜKD57; =2,37) ve üniversitenin etkin bilgi iĢlem sistemine 

sahip olduğuna(ÜKD56; =2,57) inanmadıkları tespit edilmiĢtir. Sonuçlar; 

üniversitede iĢlere ait iĢ akıĢ Ģemasının yazılı Ģekilde mevcut olmadığını (ÜKD54; 

=2,40), iĢlerin belli bir sistem içerisinde gerçekleĢmediğini(ÜKD55; =2,39) ve 

birimler (Fakülte, Enstitü, Ġdari birimler vb.) arasında iyi bir iletiĢimin olmadığını 

(ÜKD58; =2,50) göstermektedir. Ayrıca katılımcıların, üniversitedeki iĢlerin 

hazırlanmıĢ yönergeler ile yürütülmesine(ÜKD59; =2,51), üniversitenin iĢlevsel 

olan kural ve prosedürlere sahip olmasına(ÜKD60; =2,44) inanmadıkları tespit 

edilmiĢtir. Bunun yanı sıra üniversitedeki iĢ süreçlerini aksatacak aĢırı bürokrasi 

düzeyi (ÜKD61; =2,65) bir kararsızlık olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

4.2.4. Üniversite Personelinin Örgütsel Sessizlik Düzeyine Yönelik Bulgular 

AraĢtırmanın bu kısmında katılımcıların, örgütsel sessizlik düzeyine (kabullenici, 

korumacı, korunmacı) iliĢkin ifadelere verdikleri cevapların frekans ve yüzde 
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dağılımları ile ifadelere iliĢkin aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri faktör 

yükleri sıralaması dikkate alınarak incelenmiĢtir. Bu çerçevede Tablo 10‟da 

katılımcıların, örgütsel sessizlik alt boyutu olan kabullenici sessizlik düzeyine iliĢkin 

ifadelere verdikleri cevapların frekans, yüzde değer, aritmetik ortalama ve standart 

sapma değerleri sunulmuĢtur. 

        Tablo 10. Kabullenici sessizlik düzeyine yönelik bulgular 

Ġfadeler X SD 

1 2 3 4 5 

f % f % f % f % f % 

ÖS3 3,10 1,31 43 13,0 77 23,2 80 24,1 67 20,2 65 19,6 

ÖS5 3,13 1,35 44 13,3 78 23,5 70 21,1 68 20,5 72 21,7 

ÖS2 3,20 1,27 33 9,9 76 22,9 80 24,1 77 23,2 66 19,9 

ÖS4 3,09 1,28 38 11,4 81 24,4 90 27,1 58 17,5 65 19,6 

ÖS6 3,19 1,29 36 10,8 74 22,3 77 23,2 78 23,5 67 20,2 

ÖS1 3,04 1,30 46 13,9 75 22,6 90 27,1 61 18,4 60 18,1 

Not: 1=Hiç Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Tamamen katılıyorum 

Tablo 10‟a göre; katılımcıların, kurumdaki sorunların çözümüne iliĢkin fikirlerini 

çalıĢma arkadaĢlarıyla paylaĢmama(ÖS3; =3,10) ve iĢin geliĢimini artıracağını 

düĢünmediklerinden onları ilgilendirmeyen bir konuda fikirlerini söylememe(ÖS5; 

=3,13) konularında kararsız kaldıkları söylenebilir. ÇalıĢmada katılımcılar, 

kurumda çalıĢma arkadaĢlarının doğru kararı alabileceklerine inandıkları için 

fikirlerini söylememeleri(ÖS2; =3,20) ve kurum içinde fark yaratacak bir fikir 

ortaya koyabileceklerine inanmadıkları için kurumda iyileĢme (yenilik, düzelme, 

ilerleme, kalkınma vb.) ile ilgili fikirlerini ifade etmeme(ÖS4; =3,09) konularında 

da kararsız kaldıkları görülmektedir. Ayrıca kurumdaki geleceklerine dair kaygıları 

nedeniyle kendilerine ait olan yeni fikirleri söylememe(ÖS6; =3,19) ve kurumda 

ilgili olunmayan konularda öneri sunma konusunda isteksiz olunduğu için sessizliği 

tercih etmeleri (ÖS1; =3,04) ile ilgili olarak bir kararsızlık olduğu saptanmıĢtır. 
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Tablo 11‟de katılımcıların, örgütsel sessizlik alt boyutu olan korumacı sessizlik 

düzeyine iliĢkin ifadelere verdikleri cevapların frekans, yüzde değer, aritmetik 

ortalama ve standart sapma değerleri sunulmuĢtur. 

        Tablo 11. Korumacı sessizlik düzeyine yönelik bulgular 

Ġfadeler X SD 

1 2 3 4 5 

f % f % f % f % f % 

ÖS8 3,83 1,40 31 9,3 46 13,9 37 11,1 52 15,7 166 50,0 

ÖS10 3,90 1,35 27 8,1 38 11,4 44 13,3 53 16,0 170 51,2 

ÖS9 3,70 1,36 32 9,6 43 13,0 52 15,7 68 20,5 137 41,3 

ÖS7 3,68 1,42 36 10,8 48 14,5 47 14,2 56 16,9 145 43,7 

ÖS11 3,90 1,41 36 10,8 32 9,6 39 11,7 46 13,9 179 53,9 

Not: 1=Hiç Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Tamamen katılıyorum 

Tablo 11‟de görüldüğü üzere; katılımcıların, kurumun yararına olduğu için, özel 

bilgileri baĢkalarıyla paylaĢmadıkları (ÖS8; =3,83),kuruma zarar verme ihtimali 

olan bilgileri açıklamayı reddettikleri (ÖS10; =3,90) ve kurumdaki sırları 

açıklamak için yapılan baskılara karĢı direndikleri (ÖS9; =3,70) söylenebilir. 

Ayrıca katılımcıların, kurumdaki iĢbirliğini korumak için, gizli bilgileri baĢkalarıyla 

paylaĢmadıkları (ÖS7; =3,68) ve kurumun adına duyulan kaygılardan dolayı, gizli 

bilgileri uygun bir Ģekle muhafaza ettikleri (ÖS11; =3,90) tespit edilmiĢtir. 

Tablo 12‟de katılımcıların, örgütsel sessizlik alt boyutu olan korunmacı sessizlik 

düzeyine iliĢkin ifadelere verdikleri cevapların frekans, yüzde değer, aritmetik 

ortalama ve standart sapma değerleri sunulmuĢtur. 
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         Tablo 12. Korunmacı sessizlik düzeyine yönelik bulgular 

Ġfadeler X SD 

1 2 3 4 5 

f % f % f % f % f % 

ÖS13 3,65 1,10 12 3,6 47 14,2 66 19,9 125 37,7 82 24,7 

ÖS14 3,65 1,14 17 5,1 41 12,3 66 19,9 122 36,7 86 25,9 

ÖS12 3,65 1,13 15 4,5 43 13,0 70 21,1 118 35,5 86 25,9 

Not: 1=Hiç Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3=Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5=Tamamen katılıyorum 

Tablo 12‟de görüldüğü gibi; katılımcıların, iĢleriyle ilgili gerçekleri kendilerini 

korumak için baĢkasıyla paylaĢmadıkları (ÖS13; =3,65), kendilerini korumak için 

kurumun geliĢimi ile ilgili fikirlerini ifade etmedikleri (ÖS14; =3,65) ve 

kendilerine zarar vereceğini düĢündükleri için, iĢleriyle ilgili bilgileri bir baĢkasıyla 

paylaĢmadıkları (ÖS12; =3,65) tespit edilmiĢtir. 

4.2.5. Üniversite KurumsallaĢma Düzeyinin Demografik DeğiĢkenlere Göre 

KarĢılaĢtırması 

AraĢtırmanın bu kısmında; üniversite kurumsallaĢma düzeyi ile alt boyutları olan 

sorumluluk, nesnellik, kültürel güç, kaynak yeterliliği ve formalleĢme düzeylerinin, 

araĢtırmaya katılan kiĢilerin demografik özelliklerine göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla uygulanan Independent Sample t Testi 

ve One-Way ANOVA testi sonuçları incelenmiĢtir. Bu çerçevede Tablo 13‟te 

üniversite kurumsallaĢma düzeyi ile alt boyutları olan sorumluluk, nesnellik, kültürel 

güç, kaynak yeterliliği ve formalleĢme düzeylerinin cinsiyete göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan “t testi” sonuçları 

sunulmuĢtur. 

 

 

 






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        Tablo 13. Üniversite kurumsallaşma düzeyinin cinsiyete göre karşılaştırması 

Boyutlar Cinsiyet N X  SD t p 

Genel 

KurumsallaĢma 

1. Kadın 138 
2,874 0,747 

0,445 0,656
 

2. Erkek 194 
2,837 0,715 

Sorumluluk 
1. Kadın 138 

3,086 1,253 

0,281 0,779 

2. Erkek 194 
3,046 1,321 

Nesnellik 
1. Kadın 138 

2,987 1,201 

0,837 0,403 

2. Erkek 194 
2,881 1,090 

Kültürel Güç 
1. Kadın 138 

2,432 1,089 

1,442 0,150 

2. Erkek 194 
2,266 0,993 

Kaynak 

Yeterliliği 

1. Kadın 138 
3,078 0,978 

-1,086 0,278 

2. Erkek 194 
3,199 1,014 

FormalleĢme 
1. Kadın 138 

2,425 0,985 

-0,918 0,359 

2. Erkek 194 
2,524 0,951 

 TOPLAM 332     

*: p<0,05 

Tablo 13‟teki ortalama sonuçları değerlendirildiğinde; katılımcıların cinsiyetlerine 

göre üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi ve alt boyutlarına yönelik düĢünceleri 

arasında p<0,05 anlamlılık düzeyinde bir farklılık tespit edilmemiĢtir. Dolayısıyla 

tüm boyutlarda kadın ve erkeklerin düĢüncelerinin birbirine yakın olduğunu 

söylemek mümkündür. 

Tablo 14‟te üniversite kurumsallaĢma düzeyi ile alt boyutları olan sorumluluk, 

nesnellik, kültürel güç, kaynak yeterliliği ve formalleĢme düzeylerinin yaĢa göre 
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anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan “One-Way 

ANOVA testi” sonuçları sunulmuĢtur. 

        Tablo 14. Üniversite kurumsallaşma düzeyinin yaşa göre karşılaştırması 

Boyutlar YaĢ N X  SD F p Tukey 

Genel 

KurumsallaĢma 

1. 20-30 YaĢ 
101 2,7888 ,73507 

0,649 0,584
 

 
2. 31-40 YaĢ 

159 2,8685 ,75768 

3. 41-50 YaĢ 
54 2,8670 ,65418 

4. 51 ve üstü 
18 3,0310 ,63434 

Sorumluluk 

1. 20-30 YaĢ 
101 3,0364 1,37042 

0,913 0,435  
2. 31-40 YaĢ 

159 3,0350 1,25828 

3. 41-50 YaĢ 
54 3,0319 1,27703 

4. 51 ve üstü 
18 3,5533 1,17833 

Nesnellik 

1. 20-30 YaĢ 
101 2,8758 1,11642 

0,614 0,607  
2. 31-40 YaĢ 

159 2,9137 1,15567 

3. 41-50 YaĢ 
54 2,9394 1,09931 

4. 51 ve üstü 
18 3,2677 1,23767 

Kültürel Güç 

1. 20-30 YaĢ 
101 2,1020 ,88249 

3,055 0,029* 

1<2,3,4 

2<3 

4<2,3 

2. 31-40 YaĢ 
159 2,4314 1,10386 

3. 41-50 YaĢ 
54 2,5407 1,14010 

4. 51 ve üstü 
18 2,1833 ,61763 

Kaynak 1. 20-30 YaĢ 
101 3,1160 1,02633 4,345 0,005* 4<1,2,3 
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Yeterliliği 
2. 31-40 YaĢ 

159 3,2642 ,98138 

3. 41-50 YaĢ 
54 3,1270 ,91227 

4. 51 ve üstü 
18 2,3889 ,98586 

FormalleĢme 

1. 20-30 YaĢ 
101 2,4678 ,98261 

0,343 0,794  
2. 31-40 YaĢ 

159 2,4866 ,97075 

3. 41-50 YaĢ 
54 2,4329 ,97181 

4. 51 ve üstü 
18 2,6944 ,84369 

 TOPLAM 332      

*: p<0,05 

Tablo 14‟te görüldüğü üzere; yaĢ değiĢkeni itibariyle üniversitenin kurumsallaĢma 

düzeyi ve alt boyutları olan sorumluluk, nesnellik ve formalleĢme düzeyinin p < 0,05 

anlamlılık düzeyinde bir farklılık göstermediği görülmektedir. Ancak kültürel güç 

düzeyi (F = 3,055, p = 0,029) ve kaynak yeterliliğine iliĢkin düzeyin (F = 4,345, p = 

0,005), katılımcıların yaĢlarına göre p < 0,05 anlamlılık düzeyinde farklılık 

gösterdiği tespit edilmiĢtir. Farklılığın hangi yaĢ gruplarından kaynaklandığını 

belirlemek için yapılan Tukey testi sonuçlarına göre; kültürel güç boyutunda 31-40 

yaĢ, 41-50 yaĢ ve 50 yaĢın üzerinde olan katılımcıların, 20-30 yaĢ grubunda 

olanlardan daha olumlu bir düĢünceye sahip olduğu söylenebilir. Benzer Ģekilde 41-

50 yaĢında olanların 31-40 olanlardan, 31-40 ve 41-50 yaĢ grubunda olanların ise 50 

yaĢın üzerinde olanlardan daha olumlu düĢüncelere sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Tablo 15‟te üniversite kurumsallaĢma düzeyi ile alt boyutları olan sorumluluk, 

nesnellik, kültürel güç, kaynak yeterliliği ve formalleĢme düzeylerinin görev süresine 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan “One-Way 

ANOVA testi” sonuçları sunulmuĢtur. 
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   Tablo 15. Üniversite kurumsallaşma düzeyinin görev süresine göre karşılaştırması 

Boyutlar Görev Süresi N X  SD F p 

Genel 

KurumsallaĢma 

1. 1-5 Yıl 
164 2,7956 ,77945 

1,029 0,358
 

2. 6-10 Yıl 
132 2,9021 ,68391 

3. 11 ve Üstü 
36 2,9331 ,63022 

Sorumluluk 

1. 1-5 Yıl 
164 2,9488 1,36148 

1,461 0,234 
2. 6-10 Yıl 

132 3,1424 1,18452 

3. 11 ve Üstü 
36 3,2922 1,32840 

Nesnellik 

1. 1-5 Yıl 
164 2,8398 1,08349 

0,972 0,379 
2. 6-10 Yıl 

132 2,9945 1,20927 

3. 11 ve Üstü 
36 3,0631 1,10464 

Kültürel Güç 

1. 1-5 Yıl 
164 2,3323 1,07822 

0,088 0,916 
2. 6-10 Yıl 

132 2,3561 1,03542 

3. 11 ve Üstü 
36 2,2750 ,85034 

Kaynak 

Yeterliliği 

1. 1-5 Yıl 
164 3,1559 1,01532 

0,181 0,835 
2. 6-10 Yıl 

132 3,1667 1,01924 

3. 11 ve Üstü 
36 3,0556 ,86680 

FormalleĢme 

1. 1-5 Yıl 
164 2,5198 ,93089 

0,478 0,621 
2. 6-10 Yıl 

132 2,4754 1,03464 

3. 11 ve Üstü 
36 2,3472 ,86505 

 TOPLAM 332    
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Tablo 15‟e göre; hizmet süresi açısından üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi ve alt 

boyutları olan sorumluluk, nesnellik, kültürel güç, kaynak yeterliliği ve formalleĢme 

düzeylerine yönelik düĢünce arasından p < 0,05 anlamlılık düzeyinde bir farklılık 

olmadığı söylenebilir. Dolayısıyla tüm boyutlarda 1-5 yıl, 6-10 yıl ve 10 yılın 

üzerinde çalıĢanların düĢüncelerinin birbirine yakın olduğu ifade edilebilir. 

Tablo 16‟daüniversite kurumsallaĢma düzeyi ile alt boyutları olan sorumluluk, 

nesnellik, kültürel güç, kaynak yeterliliği ve formalleĢme düzeylerinin personel 

türüne göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan “t 

testi” sonuçları sunulmuĢtur. 

  Tablo 16. Üniversite kurumsallaşma düzeyinin personel türüne göre karşılaştırması 

Boyutlar Personel Türü N X  SD t p 

Genel 

KurumsallaĢma 

1. Ġdari 175 
2,929 0,707 

2,047 0,041*
 

2. Akademik 157 
2,766 0,742 

Sorumluluk 
1. Ġdari 175 

3,217 1,301 

3,213 0,021* 

2. Akademik 157 
2,891 1,263 

Nesnellik 
1. Ġdari 175 

2,975 1,125 

0,838 0,403 

2. Akademik 157 
2,870 1,151 

Kültürel Güç 
1. Ġdari 175 

2,331 1,040 

-0,076 0,939 

2. Akademik 157 
2,340 1,034 

Kaynak Yeterliliği 
1. Ġdari 175 

3,214 0,919 

1,259 0,209 

2. Akademik 157 
3,076 1,080 

FormalleĢme 
1. Ġdari 175 

2,468 0,945 

-0,296 0,768 

2. Akademik 157 
2,500 0,990 

 TOPLAM 332     
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Tablo 16‟daki sonuçlar; personel türü itibariyle üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi 

(F = 2,047, p = 0,047)ve alt boyutu olan sorumluluk düzeyine (F = 3,213, p = 

0,021)yönelik düĢüncenin, p < 0,05 anlamlılık düzeyinde bir farklılık gösterdiğini 

göstermektedir. Dolayısıyla üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi ve alt boyutu olan 

sorumluluk düzeyine yönelik olarak idari personelin akademik personelden daha 

olumlu düĢünceye sahip olduğu söylenebilir. Ancak kurumsallaĢma düzeyinin alt 

boyutu olan nesnellik, kültürel güç, kaynak yeterliliği ve formalleĢme düzeylerine 

yönelik düĢüncenin personel türüne göre farklılık göstermediği saptanmıĢtır. 

Tablo 17‟de üniversite kurumsallaĢma düzeyi ile alt boyutları olan sorumluluk, 

nesnellik, kültürel güç, kaynak yeterliliği ve formalleĢme düzeylerinin medeni 

duruma göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan “t 

testi” sonuçları sunulmuĢtur. 

  Tablo 17. Üniversite kurumsallaşma düzeyinin medeni duruma göre karşılaştırması 

Boyutlar Medeni Durum N X  SD t p 

Genel 

KurumsallaĢma 

1. Evli 208 
2,805 0,720 

-1,550 0,122
 

2. Bekâr 124 
2,932 0,736 

Sorumluluk 
1. Evli 208 

2,976 1,309 

-1,583 0,114 

2. Bekâr 124 
3,208 1,253 

Nesnellik 
1. Evli 208 

2,817 1,128 

-2,259 0,025* 

2. Bekâr 124 
3,107 1,132 

Kültürel Güç 
1. Evli 208 

2,401 1,092 

1,504 0,134 

2. Bekâr 124 
2,225 0,927 

Kaynak 

Yeterliliği 

1. Evli 208 
3,254 0,920 

2,494 0,013* 

2. Bekâr 124 
2,973 1,102 

FormalleĢme 
1. Evli 208 

2,364 0,950 -2,933 0,004* 



63 

 

 

 

 

2. Bekâr 124 
2,682 0,961 

 TOPLAM 332     

*: p<0,05 

Tablo 17‟deki gibi; medeni duruma göre, üniversitenin kurumsallaĢma düzeyinin alt 

boyutu olan nesnellik düzeyi (F = -2,259, p = 0,025), kaynak yeterlilik düzeyi (F = 

2,494, p = 0,013)ve formalleĢme düzeyine (F = -2,933, p = 0,004) yönelik düĢüncede 

farlılıklar olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu çerçevede nesnellik düzeyi ve formalleĢme 

düzeyi boyutlarında bekâr olan kiĢilerin evli olanlardan, kaynak yeterlilik düzeyi 

boyutunda ise evli olan kiĢilerin bekâr olanlardan daha olumlu düĢünceye sahip 

olduğu söylenebilir. Öte yandan üniversitenin genel kurumsallaĢma düzeyi ile alt 

boyutları olan sorumluluk düzeyi ve kültürel güç düzeylerine yönelik olarak evli ve 

bekâr katılımcıların düĢüncelerinin birbirine yakın olduğu saptanmıĢtır. 

Tablo 18‟de üniversite kurumsallaĢma düzeyi ile alt boyutları olan sorumluluk, 

nesnellik, kültürel güç, kaynak yeterliliği ve formalleĢme düzeylerinin yöneticilik 

görevine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan “t 

testi” sonuçları sunulmuĢtur. 

Tablo 18. Üniversite kurumsallaşma düzeyinin yöneticilik görevine göre 

karşılaştırması 

Boyutlar Yöneticilik Görevi N X  SD t p 

Genel 

KurumsallaĢma 

1. Evet 87 
2,927 0,699 

1,116 0,265
 

2. Hayır 245 
2,826 0,736 

Sorumluluk 
1. Evet 87 

3,284 1,269 

1,869 0,062 

2. Hayır 245 
2,984 1,293 

Nesnellik 
1. Evet 87 

3,041 1,071 

1,110 0,268 

2. Hayır 245 
2,884 1,159 

Kültürel Güç 
1. Evet 87 

2,259 0,957 -0,793 0,428 
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2. Hayır 245 
2,362 1,063 

Kaynak 

Yeterliliği 

1. Evet 87 
2,988 1,042 

-1,752 0,081 

2. Hayır 245 
3,206 0,979 

FormalleĢme 
1. Evet 87 

2,436 0,933 

-0,524 0,601 

2. Hayır 245 
2,500 0,978 

 TOPLAM 332     

*: p<0,05 

Tablo 18‟deki sonuçlar; yöneticilik görevine göre, üniversitenin kurumsallaĢma 

düzeyi ile alt boyutları olan sorumluluk, nesnellik, kültürel güç, kaynak yeterliliği ve 

formalleĢme düzeylerine yönelik düĢüncenin farklılık göstermediğini göstermektedir. 

Dolayısıyla boyutlar bazında yöneticilik görevi olanlar ile yöneticilik görevi 

olmayanların birbirine yakın düĢüncelere sahip olduklarını söylemek mümkündür. 

4.2.6. Örgütsel Sessizliğin Demografik DeğiĢkenlere Göre KarĢılaĢtırması 

AraĢtırmanın bu kısmında; örgütsel sessizlik ile alt boyutları olan kabullenici 

sessizlik, korumacı sessizlik ve korunmacı sessizlik düzeylerinin, araĢtırmaya katılan 

kiĢilerin demografik özelliklerine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla uygulanan Independent Sample t Testi ve One-WayANOVA 

testi sonuçları ele alınmıĢtır. Bu çerçevede Tablo 19‟daörgütsel sessizlik ile alt 

boyutları olan kabullenici sessizlik, korumacı sessizlik ve korunmacı sessizlik 

düzeylerinin, araĢtırmaya katılan kiĢilerin cinsiyetine göre anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan “t testi” sonuçları sunulmuĢtur. 

        Tablo 19. Örgütsel sessizliğin cinsiyete göre karşılaştırması 

Boyutlar Cinsiyet N X  SD t p 

Genel Sessizlik 
1. Kadın 138 

3,450 0,765 

-0,749 0,454
 

2. Erkek 194 
3,508 0,635 
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Kabullenici 

Sessizlik 

1. Kadın 138 
3,074 1,273 

-0,700 0,485 

2. Erkek 194 
3,168 1,145 

Korumacı 

Sessizlik 

1. Kadın 138 
3,708 1,141 

-1,315 0,330 

2. Erkek 194 
3,871 1,085 

Korunmacı 

Sessizlik 

1. Kadın 138 
3,765 0,982 

1,679 0,094 

2. Erkek 194 
3,579 1,008 

 TOPLAM 332     

*: p<0,05 

Tablo 19‟da görüldüğü üzere; örgütsel sessizlik ve alt boyutları olan kabullenici 

sessizlik, korumacı sessizlik ve korunmacı sessizlikle ilgili düĢüncenin katılımcıların 

cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık göstermediği görülmektedir. Dolayısıyla tüm 

boyutlarda kadın ve erkeklerin düĢüncelerinin birbirine yakın olduğu söylenebilir. 

Tablo 20‟deörgütsel sessizlik ile alt boyutları olan kabullenici sessizlik, korumacı 

sessizlik ve korunmacı sessizlik düzeylerinin, araĢtırmaya katılan kiĢilerin yaĢına 

göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan “One-Way 

ANOVA testi” sonuçları sunulmuĢtur. 

        Tablo 20. Örgütsel sessizliğin yaşa göre karşılaştırması 

Boyutlar YaĢ N X  SD F p Tukey 

Genel 

Sessizlik 

1. 20-30 YaĢ 
101 3,585 0,647 

1,392 0,245
 

 
2. 31-40 YaĢ 

159 3,466 0,734 

3. 41-50 YaĢ 
54 3,406 0,611 

4. 51 ve üstü 
18 3,305 0,749 

Kabullenici 

Sessizlik 

1. 20-30 YaĢ 
101 3,189 1,181 

0,781 0,505  

2. 31-40 YaĢ 
159 3,140 1,214 



66 

 

 

 

 

3. 41-50 YaĢ 
54 3,120 1,176 

4. 51 ve üstü 
18 2,722 1,257 

 

Korumacı 

Sessizlik 

1. 20-30 YaĢ 
101 4,035 0,939 

2,665 0,048* 

2<1,4 

3<1,2,4 

2. 31-40 YaĢ 
159 3,719 1,183 

3. 41-50 YaĢ 
54 3,574 1,206 

4. 51 ve üstü 
18 3,933 0,828 

Korunmacı 

Sessizlik 

1. 20-30 YaĢ 
101 3,620 1,034 

0,456 0,713  
2. 31-40 YaĢ 

159 3,691 1,008 

3. 41-50 YaĢ 
54 3,697 0,941 

4. 51 ve üstü 
18 3,425 0,955 

 TOPLAM 332      

*: p<0,05 

Tablo 20‟deki sonuçlar; yaĢ itibariyle örgütsel sessizlik ve alt boyutları olan 

kabullenici sessizlik ve korunmacı sessizliğe yönelik düĢüncenin p < 0,05 anlamlılık 

düzeyinde anlamlı bir farklılık olmadığını göstermektedir. Ancak korumacı sessizlik 

(F = 2,665, p = 0,048) boyutunda bir farklılık olduğu görülmektedir. Bu farklılığın 

hangi değiĢkenlerden kaynaklandığını tespit etmek için Tukey testinden 

yararlanılmıĢtır. Buna göre korumacı sessizlik konusunda 20-30 yaĢ, 41-50 yaĢ 

arasında olan kiĢilerin, 31-40 yaĢında olanlardan ve 20-30 yaĢ, 31-40 yaĢ ve 51+ 

yaĢında olanların ise 41-50 yaĢında olanlardan daha olumlu cevaplar verdikleri tespit 

edilmiĢtir. 

Tablo 21‟deörgütsel sessizlik ile alt boyutları olan kabullenici sessizlik, korumacı 

sessizlik ve korunmacı sessizlik düzeylerinin, araĢtırmaya katılan kiĢilerin görev 

süresine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan 

“One-Way ANOVA testi” sonuçları sunulmuĢtur. 
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        Tablo 21. Örgütsel sessizliğin görev süresine göre karşılaştırması 

Boyutlar Görev Süresi N X  SD F p 

Genel Sessizlik 

1. 1-5 Yıl 
164 3,5087 ,71292 

0,207 0,813
 

2. 6-10 Yıl 
132 3,4621 ,70763 

3. 11 ve Üstü 
36 3,4524 ,53124 

Kabullenici 

Sessizlik 

1. 1-5 Yıl 
164 3,2236 1,13976 

1,198 0,303 
2. 6-10 Yıl 

132 3,0682 1,28159 

3. 11 ve Üstü 
36 2,9259 1,14118 

Korumacı 

Sessizlik 

1. 1-5 Yıl 
164 3,8061 1,16080 

0,067 0,935 
2. 6-10 Yıl 

132 3,7848 1,09339 

3. 11 ve Üstü 
36 3,8611 ,95117 

Korunmacı 

Sessizlik 

1. 1-5 Yıl 
164 3,5793 ,96909 

1,163 0,314 
2. 6-10 Yıl 

132 3,7071 1,05973 

3. 11 ve Üstü 
36 3,8241 ,91021 

 TOPLAM 332     

*: p<0,05 

Tablo 21‟deki sonuçlara göre; katılımcıların, örgütsel sessizlik ve alt boyutları olan 

kabullenici sessizlik, korumacı sessizlik ve korunmacı sessizliğe yönelik 

düĢüncelerinin hizmet süresine göre p < 0,05 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir 

farklılık göstermemiĢtir. Nitekim tüm boyutlarda hizmet süresi itibariyle 

katılımcıların düĢüncelerinin birbirine yakın olduğu söylenebilir. 

Tablo 22‟deörgütsel sessizlik ile alt boyutları olan kabullenici sessizlik, korumacı 

sessizlik ve korunmacı sessizlik düzeylerinin personel türüne göre anlamlı bir 
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farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan “t testi” sonuçları 

sunulmuĢtur. 

        Tablo 22. Örgütsel sessizliğin personel türüne göre karşılaştırması 

Boyutlar Personel Türü N X  SD t p 

Genel Sessizlik 
1. Ġdari 175 

3,458 0,681 

-0,703 0,483 

2. Akademik 157 
3,512 0,704 

Kabullenici 

Sessizlik 

1. Ġdari 175 
3,081 1,173 

-0,779 0,437 

2. Akademik 157 
3,183 1,228 

Korumacı 

Sessizlik 

1. Ġdari 175 
3,801 1,090 

-0,043 0,966 

2. Akademik 157 
3,806 1,135 

Korunmacı 

Sessizlik 

1. Ġdari 175 
3,640 0,994 

-0,319 0,750 

2. Akademik 157 
3,675 1,010 

 TOPLAM 332     

*: p<0,05 

Tablo 22‟deki sonuçlar; katılımcıların, örgütsel sessizlik ve alt boyutları olan 

kabullenici sessizlik, korumacı sessizlik ve korunmacı sessizliğe yönelik 

düĢüncelerinin personel türüne göre p < 0,05 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir 

farklılık göstermediğini ifade etmektedir. Buna göre, tüm boyutlarda idari ve 

akademik personelin düĢüncelerinin birbirine yakın olduğu söylenebilir. 

Tablo 23‟teörgütsel sessizlik ile alt boyutları olan kabullenici sessizlik, korumacı 

sessizlik ve korunmacı sessizlik düzeylerinin, araĢtırmaya katılan kiĢilerin medeni 

durumlarına göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan 

“t testi” sonuçları sunulmuĢtur. 

 



69 

 

 

 

 

         Tablo 23. Örgütsel sessizliğin medeni duruma göre karşılaştırması 

Boyutlar Medeni Durum N X  SD t p 

Genel Sessizlik 
1. Evli 208 

3,530 0,658 

1,577 0,116
 

2. Bekâr 124 
3,406 0,741 

Kabullenici 

Sessizlik 

1. Evli 208 
3,239 1,195 

2,178 0,030* 

2. Bekâr 124 
2,944 1,187 

Korumacı 

Sessizlik 

1. Evli 208 
3,758 1,162 

-0,955 0,340 

2. Bekâr 124 
3,879 1,017 

Korunmacı 

Sessizlik 

1. Evli 208 
3,727 0,981 

1,677 0,094 

2. Bekâr 124 
3,537 1,026 

 TOPLAM 332     

*: p<0,05 

Tablo 23‟te görüldüğü üzere; katılımcıların, örgütsel sessizlik ve alt boyutları olan 

korumacı sessizlik ve korunmacı sessizliğe yönelik düĢüncelerinin medeni 

durumlarına göre p < 0,05 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir farklılık göstermediği 

görülmektedir. Ancak kabullenici sessizlik (F = 2,178, p = 0,030) boyutunda farklılık 

olmakla birlikte, evli olan kiĢilerin bekâr olanlara göre daha olumlu düĢünceye sahip 

olduğu söylenebilir. 

Tablo 24‟teörgütsel sessizlik ile alt boyutları olan kabullenici sessizlik, korumacı 

sessizlik ve korunmacı sessizlik düzeylerinin, araĢtırmaya katılan kiĢilerin yöneticilik 

görevlerine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan 

“t testi” sonuçları sunulmuĢtur. 
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        Tablo 24. Örgütsel sessizliğin yöneticilik görevine göre karşılaştırması 

Boyutlar Yöneticilik Görevi N X  SD t p 

Genel Sessizlik 
1. Evet 87 

3,504 0,690 

0,314 0,754
 

2. Hayır 245 
3,477 0,693 

Kabullenici 

Sessizlik 

1. Evet 87 
3,024 1,109 

-0,947 0,344 

2. Hayır 245 
3,166 1,229 

Korumacı 

Sessizlik 

1. Evet 87 
3,931 1,066 

1,247 0,213 

2. Hayır 245 
3,758 1,123 

Korunmacı 

Sessizlik 

1. Evet 87 
3,743 0,924 

0,940 0,348 

2. Hayır 245 
3,625 1,026 

 TOPLAM 332     

*: p<0,05 

Tablo 24‟deki sonuçlar; katılımcıların, örgütsel sessizlik ve alt boyutları olan 

kabullenici sessizlik, korumacı sessizlik ve korunmacı sessizliğe yönelik 

düĢüncelerinin yöneticilik görevine göre p < 0,05 anlamlılık düzeyinde anlamlı bir 

farklılık göstermediğini ifade etmektedir. Buna göre, tüm boyutlarda yöneticilik 

görevi olanlar ile yöneticilik görevi olamayanların düĢüncelerinin birbirine yakın 

olduğu söylenebilir. 

4.2.7. Üniversite KurumsallaĢma Düzeyi ve Örgütsel Sessizlik Arasındaki ĠliĢki 

AraĢtırmanın bu kısmında katılımcıların, üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi 

(sorumluluk, nesnellik, kültürel güç, kaynak yeterliliği ve formalleĢme)ve örgütsel 

sessizliğe (kabullenici, korumacı ve korunmacı) yönelik ifadelere verdikleri 

cevapların iliĢkisini belirlemek için yapılan pearson korelasyon analizi sonuçlarına 

yer verilmiĢtir. Bu kapsamda Tablo 25‟te üniversite kurumsallaĢma düzeyi ve 

örgütsel sessizlik ile alt boyutlara yönelik korelasyon analizi sonuçları sunulmuĢtur. 



71 

 

 

 

 

        Tablo 25. Üniversite kurumsallaşma düzeyi ve örgütsel sessizlik ilişkisi 

Korelasyon 
Örgütsel 

Sessizlik 
Kabullenici 

Sessizlik 
Korumacı 

Sessizlik 
Korunmacı 

Sessizlik 

Pearson 

KurumsallaĢma 

Düzeyi 

r -0,754
** -0,679

** -0,319
** -0,218

** 

p 0,000 0,000 0,000 0,000 

Sorumluluk 

Düzeyi 

r -0,478
** -0,566

** -0,058 -0,078 

p 0,000 0,000 0,293 0,155 

Nesnellik 

Düzeyi 

r -0,721
** -0,986

** -0,001 -0,040 

p 0,000 0,000 0,987 0,466 

Kültürel Güç 

Düzeyi 

r -0,577
** -0,002 -0,954

** -0,097 

p 0,000 0,966 0,000 0,078 

Kaynak 

Yeterlilik Düzeyi 

r -0,126
* 0,025 -0,260

** -0,012 

p 0,021 0,000 0,000 0,000 

Formalleşme 

Düzeyi 

r -0,278
** 0,044 -0,073 0,870

** 

p 0,000 0,424 0,185 0,000 

*p<0,05 

Tablo 25‟teki sonuçlara göre, üniversite kurumsallaĢma düzeyi ve örgütsel sessizlik 

arasında negatif yönlü ve yüksek düzeyli (r=-0,754) bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Ayrıca kurumsallaĢma düzeyi ile örgütsel sessizlik alt boyutları olan; kabullenici 

sessizlik arasında negatif yönlü ve orta(r=-0,679),korumacı sessizlik arasında negatif 

yönlü ve zayıf (r=-0,319) ve korunmacı sessizlik arasında negatif yönlü ve çok zayıf 

bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir (r=-0,218). 

Üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan sorumluluk düzeyi ve örgütsel 

sessizlik arasında negatif yönlü ve zayıf derecede (r=-0,478) bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. Ayrıca sorumluluk düzeyi ile örgütsel sessizlik alt boyutu olan; 
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kabullenici sessizlik arasında negatif yönlü ve orta düzeyde bir iliĢkinin olduğu 

saptanmıĢtır (r=-0,566).Ancak, sorumluluk düzeyi ile korumacı sessizlik (r=-0,58) ve 

korunmacı sessizlik arasında bir iliĢki tespit edilmemiĢtir (r=-0,078). 

Üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan nesnellik düzeyi ve örgütsel 

sessizlik arasında negatif yönlü ve yüksek düzeyde (r=-0,754) ve örgütsel sessizlik 

alt boyutu olan; kabullenici sessizlik arasında negatif yönlü ve çok yüksek düzeyli 

bir iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,986).Ancak, nesnellik düzeyi ile örgütsel sessizliğin alt 

boyutları olan korumacı sessizlik (r=-0,001) ve korunmacı sessizlik arasında bir iliĢki 

tespit edilmemiĢtir (r=-0,040). 

Üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan kültürel güç düzeyi ve örgütsel 

sessizlik arasında negatif yönlü ve orta düzeyde (r=-0,577) ve örgütsel sessizlik alt 

boyutu olan; korumacı sessizlik arasında negatif yönlü ve çok yüksek düzeyli bir 

iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,954).Ancak, kültürel güç düzeyi ile örgütsel sessizliğin alt 

boyutları olan kabullenici sessizlik (r=-0,002) ve korunmacı sessizlik arasında bir 

iliĢki tespit edilmemiĢtir (r=-0,097). 

Üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan kaynak yeterliliği ve örgütsel 

sessizlik arasında negatif yönlü ve çok zayıf(r=-0,126) ve örgütsel sessizlik alt 

boyutu olan; korumacı sessizlik arasında negatif yönlü ve zayıf düzeyli bir iliĢki 

bulunmuĢtur (r=-0,260).Ancak, kaynak yeterliliği ile örgütsel sessizliğin alt boyutları 

olan kabullenici sessizlik (r=0,025) ve korunmacı sessizlik arasında bir iliĢki tespit 

edilmemiĢtir (r=-0,012). 

Üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan formalleĢme düzeyi ve örgütsel 

sessizlik arasında negatif yönlü ve zayıf düzeyli (r=-0,278) ve örgütsel sessizlik alt 

boyutu olan; korunmacı sessizlik arasında negatif yönlü ve yüksek düzeyde bir 

iliĢkinin olduğu görülmüĢtür (r=-0,870).Ancak, formalleĢme düzeyi ile örgütsel 

sessizliğin alt boyutları olan kabullenici sessizlik (r=0,044) ve korumacı sessizlik 

arasında bir iliĢki tespit edilmemiĢtir (r=-0,073). 

4.2.8. Üniversite KurumsallaĢma Düzeyinin Örgütsel Sessizlik Üzerine Etkisi 

AraĢtırmanın bu kısmında üniversite kurumsallaĢma düzeyi ile alt boyutlarının, 

örgütsel sessizlik ile alt boyutlarına etkisini belirlemek için yapılan regresyon analizi 

sonuçlarına yer verilmiĢtir. Bu kapsamda Tablo 26‟daüniversite kurumsallaĢma 
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düzeyi ile alt boyutlarının, örgütsel sessizlik üzerindeki etkisini tespit etmek için 

yapılan regresyon analizinin sonuçları verilmiĢtir. 

Tablo 26. Üniversite kurumsallaşma düzeyinin örgütsel sessizlik üzerine etkisi 

Bağımlı DeğiĢken = Örgütsel Sessizlik 

Regresyon B t Sig. R
2 

F F = P 

KurumsallaĢma 

Düzeyi 
-0,717 -20,830 0,000 0,567 433,910 0,000* 

Sorumluluk 

Düzeyi 
0,256 -9,876 0,000 0,226 97,536 0,000* 

Nesnellik 

Düzeyi 
-0,439 -18,902 0,000 0,518 357,303 0,000* 

Kültürel Güç 

Düzeyi -0,385 -12,821 0,000 0,330 164,368 0,000* 

Kaynak Yeterlilik 

Düzeyi -0,088 -2,316 0,021 0,013 5,362 0,021* 

Formalleşme 

Düzeyi -0,199 -5,259 0,000 0,075 27,654 0,000* 

*: p<0,05 

Tablo 26‟daki sonuçlar, üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi ile ilgili düzeltilmiĢ 

determinasyon katsayısının %71,7 olduğunu gösteriyor. Yani örgütsel sessizlikte 

meydana gelen değiĢimin %71,7‟sikurumsallaĢmadüzeyinde meydana gelen 

değiĢimle açıklanmaktadır. Tabloya göre; F değeri 433,910 olup, anlamlılık düzeyi p 

= 0,000‟dır. F değeri ve anlamlılık düzeyini dikkate alarak yapılan analiz sonucunda 

üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi ile örgütsel sessizlik arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. Buna göre bağımsız değiĢken olan üniversitenin 

kurumsallaĢma düzeyinin katsayısı -0,717, t değeri -20,830 ve anlamlılık düzeyi p = 

0,000‟dır. Bu sonuca göre; üniversitenin kurumsallaĢma düzeyinde meydana gelen 

bir birimlik artıĢın örgütsel sessizlikte -0,717 birimlik bir azalıĢa neden olduğu 

söylenebilir. Bu durumda, “H1:Üniversitenin kurumsallaşma düzeyi, üniversite 

personelinin örgütsel sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir” hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

Tablo 26‟dagörüldüğü üzere; üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

sorumluluk düzeyi ile ilgili düzeltilmiĢ determinasyon katsayısının %22,6 olduğu 

görülmektedir. Dolayısıyla örgütsel sessizlikte meydana gelen değiĢimin 
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%22,6‟sısorumluluk düzeyindeki değiĢimle açıklanmaktadır. Tabloya göre; F değeri 

97,536 olup, anlamlılık düzeyi p = 0,000‟dır. F değeri ve anlamlılık düzeyini dikkate 

alarak yapılan analiz sonucunda üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

sorumluluk düzeyi ile örgütsel sessizlik arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu tespit 

edilmiĢtir. Buna göre bağımsız değiĢken olan sorumluluk düzeyinin katsayısı -0,256, 

t değeri -9,876 ve anlamlılık düzeyi p = 0,000‟dır. Bu sonuca göre; üniversite 

kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan sorumluluk düzeyinde meydana gelen bir 

birimlik artıĢın örgütsel sessizlikte -0,256 birimlik bir azalıĢa neden olduğu 

söylenebilir. Bu çerçevede “H1.1: Üniversitenin kurumsallaşmasına bağlı olarak 

artan sorumluluk düzeyi, üniversite personelinin örgütsel sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir” hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 26‟ya göre, üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan nesnellik 

düzeyi ile ilgili düzeltilmiĢ determinasyon katsayısı %51,8‟dir. Yani örgütsel 

sessizlikte meydana gelen değiĢimin %51,8‟i üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt 

boyutu olan nesnellik düzeyindeki değiĢimle açıklanmaktadır. Tabloya göre; F 

değeri 357,303 olup, anlamlılık düzeyi p = 0,000‟dır. F değeri ve anlamlılık düzeyini 

dikkate alarak yapılan analiz sonucunda nesnellik düzeyi ile örgütsel sessizlik 

arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. Buna göre bağımsız değiĢken 

olan nesnellik düzeyinin katsayısı -0,439, t değeri -18,902 ve anlamlılık düzeyi p = 

0,000‟dır. Bu sonuca göre; kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan nesnellik 

düzeyinde meydana gelen bir birimlik artıĢın örgütsel sessizlikte -0,439 birimlik bir 

azalıĢa neden olduğu söylenebilir. Dolayısıyla “H1.2: Üniversitenin 

kurumsallaşmasına bağlı olarak artan nesnellik düzeyi, üniversite personelinin 

örgütsel sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir” hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 26‟daki sonuçlar, üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan kültürel 

güç düzeyi ile ilgili düzeltilmiĢ determinasyon katsayısının %33 olduğunu 

göstermektedir. Bu da örgütsel sessizlikte meydana gelen değiĢimin 

%33‟ünününiversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan kültürel güç 

düzeyindeki değiĢimle açıklanmaktadır. Tabloya göre; F değeri 164,368 ve 

anlamlılık düzeyi 0,05‟ten küçüktür. F değeri ve anlamlılık düzeyini dikkate alarak 

yapılan analiz sonucunda üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

kültürel güç düzeyi ve örgütsel sessizlik arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu 
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belirlenmiĢtir. Buna göre bağımsız değiĢken olan kültürel güç düzeyinin katsayısı -

0,385, t değeri -12,821 ve anlamlılık düzeyi p = 0,000‟dır. Bu sonuca göre; kültürel 

güç düzeyinde meydana gelen bir birimlik artıĢın örgütsel sessizlik düzeyinde -0,385 

birimlik bir azalıĢa neden olduğu söylenebilir. Bu bağlamda; “H1.3: Üniversitenin 

kurumsallaşmasına bağlı olarak artan kültürel güç düzeyi, üniversite personelinin 

örgütsel sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir” hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 26‟dagörüldüğü üzere; üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

kaynak yeterliliği düzeyi ile ilgili düzeltilmiĢ determinasyon katsayısı %03‟tür.Bu 

durumda örgütsel sessizlikte meydana gelen değiĢimin %03 gibi küçük bir değerin, 

kaynak yeterliliği düzeyine bağlı olarak değiĢtiği söylenebilir. Tabloya göre; F değeri 

5,362ve anlamlılık düzeyi 0,05‟ten küçüktür. F değeri ve anlamlılık düzeyini dikkate 

alarak yapılan analiz sonucunda üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

kaynak yeterliliği düzeyi ve örgütsel sessizlik arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

belirlenmiĢtir. Buna göre bağımsız değiĢken olan kaynak yeterlilik düzeyinin 

katsayısı -0,088, t değeri -2,316 ve anlamlılık düzeyi p = 0,021‟dir. Bu sonuca göre; 

kaynak yeterlilik düzeyinde meydana gelen bir birimlik artıĢ örgütsel sessizlikte -

0,088 birimlik bir azalıĢa neden olmaktadır. Bu sonuç; “H1.4: Üniversitenin 

kurumsallaşmasına bağlı olarak sağlanan kaynak yeterliliği düzeyi, üniversite 

personelinin örgütsel sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir” hipotezinin 

kabul edildiğini göstermektedir. 

Tablo 26‟daki sonuçlara göre, üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

formalleĢme düzeyine iliĢkin düzeltilmiĢ determinasyon katsayısı %07,5‟tur. Yani 

örgütsel sessizlikte meydana gelen değiĢimin %07,5‟i formalleĢme düzeyine bağlı 

olarak değiĢim göstermektedir. Tabloya göre; F değeri 27,654ve anlamlılık düzeyi p 

= 0,000‟dır. F değeri ve anlamlılık düzeyini dikkate alarak yapılan analiz sonucunda 

formalleĢme düzeyi ile örgütsel sessizlik arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

söylenebilir. Buna göre bağımsız değiĢken olan formalleĢme düzeyinin katsayısı -

0,119, t değeri -5,259 ve anlamlılık düzeyi p = 0,000‟dır. Bu sonuca göre; üniversite 

kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan formalleĢme düzeyinde meydana gelen bir 

birimlik artıĢın örgütsel sessizlikte -0,119 birimlik bir azalıĢa neden olduğu 

söylenebilir. Bu sonuca göre; “H1.5: Üniversitenin kurumsallaşmasına bağlı olarak 
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artan formalleşme düzeyi, üniversite personelinin örgütsel sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir” hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 27‟deüniversite kurumsallaĢma düzeyi ile alt boyutlarının, örgütsel sessizliğin 

alt boyutu olan kabullenici sessizlik üzerindeki etkisini tespit etmek için yapılan 

regresyon analizinin sonuçları verilmiĢtir.  

      Tablo 27. Üniversite kurumsallaşma düzeyinin kabullenici sessizlik üzerine etkisi 

Bağımlı DeğiĢken = Kabullenici Sessizlik 

Regresyon B t Sig. R
2 

F F = P 

KurumsallaĢma 

Düzeyi 
-1,119 -16,800 0,000 0,459 282,256 0,000* 

Sorumluluk 

Düzeyi 
-0,526 -12,488 0,000 0,319 155,946 0,000* 

Nesnellik 

Düzeyi 
-1,040 -107,162 0,000 0,972 11483,704 0,000* 

Kültürel Güç 

Düzeyi -0,003 -0,042 0,966 -0,003 0,002 0,966 

Kaynak Yeterlilik 

Düzeyi 0,030 0,457 0,648 -0,002 0,209 0,648 

Formalleşme 

Düzeyi 0,055 0,801 0,424 -0,001 0,641 0,424 

*: p<0,05 

Tablo 27‟deki sonuçlar, üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi ile ilgili düzeltilmiĢ 

determinasyon katsayısının %45,9 olduğunu gösteriyor. Yani kabullenici sessizlikte 

meydana gelen değiĢimin %45,9‟ukurumsallaĢma düzeyinde meydana gelen 

değiĢimle açıklanmaktadır. Tabloya göre; F değeri 282,256ve anlamlılık düzeyi 

0,05‟ten küçüktür. F değeri ve anlamlılık düzeyini dikkate alarak yapılan analiz 

sonucunda üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi ile kabullenici sessizlik arasında 

anlamlı bir iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. Buna göre bağımsız değiĢken olan 

üniversitenin kurumsallaĢma düzeyinin katsayısı -1,119, t değeri -16,800 ve 

anlamlılık düzeyi p = 0,000‟dır. Bu sonuca göre; üniversitenin kurumsallaĢma 

düzeyinde meydana gelen bir birimlik artıĢın örgütsel sessizlikte -1,119 birimlik bir 

azalıĢa neden olduğu söylenebilir. Bu durumda, “H2:Üniversitenin kurumsallaşma 

düzeyi, üniversite personelinin kabullenici sessizlik düzeyini negatif yönde 

etkilemektedir” hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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Tablo 27‟degörüldüğü üzere; üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

sorumluluk düzeyi ile ilgili düzeltilmiĢ determinasyon katsayısının %31,9 olduğu 

görülmektedir. Dolayısıyla kabullenici sessizlikte meydana gelen değiĢimin 

%31,9‟usorumluluk düzeyindeki değiĢimle açıklanmaktadır. Tabloya göre; F değeri 

155,946 olup, anlamlılık düzeyi p = 0,000‟dır. F değeri ve anlamlılık düzeyini 

dikkate alarak yapılan analiz sonucunda üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt 

boyutu olan sorumluluk düzeyi ile kabullenici sessizlik arasında anlamlı bir iliĢkinin 

olduğu tespit edilmiĢtir. Buna göre bağımsız değiĢken olan sorumluluk düzeyinin 

katsayısı -0,526, t değeri -12,488 ve anlamlılık düzeyi p = 0,000‟dır. Bu sonuca göre; 

üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan sorumluluk düzeyinde meydana 

gelen bir birimlik artıĢın kabullenici sessizlikte -0,526 birimlik bir azalıĢa neden 

olduğu söylenebilir. Bu çerçevede “H2.1: Üniversitenin kurumsallaşmasına bağlı 

olarak artan sorumluluk düzeyi, üniversite personelinin kabullenici sessizlik düzeyini 

negatif yönde etkilemektedir” hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 27‟ye göre, üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan nesnellik 

düzeyi ile ilgili düzeltilmiĢ determinasyon katsayısı %97,2‟dir. Yani kabullenici 

sessizlikte meydana gelen değiĢimin %97,2‟si üniversite kurumsallaĢma düzeyinin 

alt boyutu olan nesnellik düzeyindeki değiĢimle açıklanmaktadır. Tabloya göre; F 

değeri 11483,704 olup, anlamlılık düzeyi p = 0,000‟dır. F değeri ve anlamlılık 

düzeyini dikkate alarak yapılan analiz sonucunda nesnellik düzeyi ile kabullenici 

sessizlik arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. Buna göre bağımsız 

değiĢken olan nesnellik düzeyinin katsayısı -1,040, t değeri -107,162 ve anlamlılık 

düzeyi p = 0,000‟dır. Bu sonuca göre; kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

nesnellik düzeyinde meydana gelen bir birimlik artıĢın kabullenici sessizlikte -0,439 

birimlik bir azalıĢa neden olduğu söylenebilir. Dolayısıyla “H2.2: Üniversitenin 

kurumsallaşmasına bağlı olarak artan nesnellik düzeyi, üniversite personelinin 

kabullenici sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir” hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 27‟deki sonuçlar, üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan kültürel 

güç düzeyi, kaynak yeterlilik düzeyi ve formalleĢme düzeyinin kabullenici 

sessizlikle bir iliĢkisinin olmadığını göstermektedir. Dolayısıyla “H2.3: Üniversitenin 

kurumsallaşmasına bağlı olarak artan kültürel güç düzeyi, üniversite personelinin 

kabullenici sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir”, “H2.4: Üniversitenin 
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kurumsallaşmasına bağlı olarak sağlanan kaynak yeterliliği düzeyi, üniversite 

personelinin kabullenici sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir” ve “H2.5: 

Üniversitenin kurumsallaşmasına bağlı olarak artan formalleşme düzeyi, üniversite 

personelinin kabullenici sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir” hipotezleri 

kabul edilmemiĢtir. 

Tablo 28‟deüniversite kurumsallaĢma düzeyi ile alt boyutlarının, örgütsel sessizliğin 

alt boyutu olan korumacı sessizlik üzerindeki etkisini tespit etmek için yapılan 

regresyon analizinin sonuçları verilmiĢtir. 

       Tablo 28. Üniversite kurumsallaşma düzeyinin korumacı sessizlik üzerine etkisi 

Bağımlı DeğiĢken = Korumacı Sessizlik 

Regresyon B t Sig. R
2 

F F = P 

KurumsallaĢma 

Düzeyi 
-0,486 -6,108 0,000 0,099 37,000 0,000* 

Sorumluluk 

Düzeyi 
-0,050 -1,054 0,293 0,000 1,111 0,293 

Nesnellik 

Düzeyi 
-0,001 -0,017 0,987 -0,003 0,000 0,987 

Kültürel Güç 

Düzeyi -1,022 -57,509 0,000 0,909 3307,313 
0,000* 

Kaynak Yeterlilik 

Düzeyi -0,289 -4,893 0,000 0,065 23,939 
0,000* 

Formalleşme 

Düzeyi -0,084 -1,327 0,185 0,002 1,761 0,185 

*: p<0,05 

Tablo 28‟deki sonuçlar, üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi ile ilgili düzeltilmiĢ 

determinasyon katsayısının %09,9 olduğunu gösteriyor. Yani korumacı sessizlikte 

meydana gelen değiĢimin %09,9‟ukurumsallaĢma düzeyinde meydana gelen 

değiĢimle açıklanmaktadır. Tabloya göre; F değeri 37,000 olup, anlamlılık düzeyi p 

= 0,000‟dır. F değeri ve anlamlılık düzeyini dikkate alarak yapılan analiz sonucunda 

üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi ile korumacı sessizlik arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. Buna göre bağımsız değiĢken olan üniversitenin 

kurumsallaĢma düzeyinin katsayısı -0,486, t değeri -6,108 ve anlamlılık düzeyi p = 

0,000‟dır. Bu sonuca göre; üniversitenin kurumsallaĢma düzeyinde meydana gelen 

bir birimlik artıĢın korumacı sessizlikte -0,486 birimlik bir azalıĢa neden olduğu 
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söylenebilir. Bu durumda, “H3:Üniversitenin kurumsallaşma düzeyi, üniversite 

personelinin korumacı sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir” hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

Tablo 28‟deki sonuçlar, üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan kültürel 

güç düzeyi ile ilgili düzeltilmiĢ determinasyon katsayısının %90,9 olduğunu 

göstermektedir. Bu da korumacı sessizlikte meydana gelen değiĢimin 

%90,9‟ununüniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan kültürel güç 

düzeyindeki değiĢimle açıklanmaktadır. Tabloya göre; F değeri 3307,313 ve 

anlamlılık düzeyi 0,05‟ten küçüktür. F değeri ve anlamlılık düzeyini dikkate alarak 

yapılan analiz sonucunda üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

kültürel güç düzeyi ve korumacı sessizlik arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu 

belirlenmiĢtir. Buna göre bağımsız değiĢken olan kültürel güç düzeyinin katsayısı -

1,022, t değeri -57,509 ve anlamlılık düzeyi p = 0,000‟dır. Bu sonuca göre; kültürel 

güç düzeyinde meydana gelen bir birimlik artıĢın korumacı sessizlik düzeyinde -

1,022 birimlik bir azalıĢa neden olduğu söylenebilir. Bu bağlamda; “H3.3: 

Üniversitenin kurumsallaşmasına bağlı olarak artan kültürel güç düzeyi, üniversite 

personelinin korumacı sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir” hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

Tablo 28‟degörüldüğü üzere; üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

kaynak yeterliliği düzeyi ile ilgili düzeltilmiĢ determinasyon katsayısı %06,5‟tir.Bu 

durumda korumacı sessizlikte meydana gelen değiĢimin %06,5 gibi küçük bir 

değerin, kaynak yeterliliği düzeyine bağlı olarak değiĢtiği söylenebilir. Tabloya göre; 

F değeri 23,939ve anlamlılık düzeyi 0,05‟ten küçüktür. F değeri ve anlamlılık 

düzeyini dikkate alarak yapılan analiz sonucunda üniversite kurumsallaĢma 

düzeyinin alt boyutu olan kaynak yeterliliği düzeyi ve korumacı sessizlik arasında 

anlamlı bir iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. Buna göre bağımsız değiĢken olan kaynak 

yeterlilik düzeyinin katsayısı -0,289, t değeri -4,893 ve anlamlılık düzeyi p = 

0,000‟dır. Bu sonuca göre; kaynak yeterlilik düzeyinde meydana gelen bir birimlik 

artıĢ korumacı sessizlikte -0,289 birimlik bir azalıĢa neden olmaktadır. Bu sonuç; 

“H3.4: Üniversitenin kurumsallaşmasına bağlı olarak sağlanan kaynak yeterliliği 

düzeyi, üniversite personelinin korumacı sessizlik düzeyini negatif yönde 

etkilemektedir” hipotezinin kabul edildiğini göstermektedir. 
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Tablo 28‟degörüldüğü üzere; üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

sorumluluk düzeyi, nesnellik düzeyi ve formalleĢme düzeyi ile korumacı sessizlik 

arasında bir iliĢki yoktur. Bu nedenle “H3.1: Üniversitenin kurumsallaşmasına bağlı 

olarak artan sorumluluk düzeyi, üniversite personelinin korumacı sessizlik düzeyini 

negatif yönde etkilemektedir”, “H3.2: Üniversitenin kurumsallaşmasına bağlı olarak 

artan nesnellik düzeyi, üniversite personelinin korumacı sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir” ve “H3.5: Üniversitenin kurumsallaşmasına bağlı olarak artan 

formalleşme düzeyi, üniversite personelinin korumacı sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir” hipotezleri kabul edilmemiĢtir. 

Tablo 29‟daüniversite kurumsallaĢma düzeyi ile alt boyutlarının, örgütsel sessizliğin 

alt boyutu olan korunmacı sessizlik üzerindeki etkisini tespit etmek için yapılan 

regresyon analizinin sonuçları verilmiĢtir. 

Tablo 29. Üniversite kurumsallaşma düzeyinin korunmacı sessizlik üzerine etkisi 

Bağımlı DeğiĢken = Korunmacı Sessizlik 

Regresyon B t Sig. R
2 

F F = P 

KurumsallaĢma 

Düzeyi 
-0,300 -4,054 0,000 0,045 16,439 0,000* 

Sorumluluk 

Düzeyi 
-0,061 -1,427 0,155 0,003 2,035 0,000* 

Nesnellik 

Düzeyi 
0,035 0,729 0,466 -0,001 0,532 0,466 

Kültürel Güç 

Düzeyi -0,094 -1,770 0,078 0,006 3,131 0,078 

Kaynak Yeterlilik 

Düzeyi 0,012 0,213 0,832 -0,003 0,045 0,832 

Formalleşme 

Düzeyi -0,902 -32,056 0,000 0,756 1027,610 0,000* 

*: p<0,05 

Tablo 29‟daki sonuçlar, üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi ile ilgili düzeltilmiĢ 

determinasyon katsayısının %04,5 olduğunu gösteriyor. Yani korunmacı sessizlikte 

meydana gelen değiĢimin %04,5‟ikurumsallaĢma düzeyinde meydana gelen 

değiĢimle açıklanmaktadır. Tabloya göre; F değeri 16,439 olup, anlamlılık düzeyi p 

= 0,000‟dır. F değeri ve anlamlılık düzeyini dikkate alarak yapılan analiz sonucunda 

üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi ile korunmacı sessizlik arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olduğu belirlenmiĢtir. Buna göre bağımsız değiĢken olan üniversitenin 
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kurumsallaĢma düzeyinin katsayısı -0,300, t değeri -4,054‟tür. Bu sonuca göre; 

üniversitenin kurumsallaĢma düzeyinde meydana gelen bir birimlik artıĢın 

korunmacı sessizlikte -0,300 birimlik bir azalıĢa neden olduğu söylenebilir. Bu 

durumda, “H4:Üniversitenin kurumsallaşma düzeyi, üniversite personelinin 

korunmacı sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir” hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Tablo 29‟dagörüldüğü üzere; üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

sorumluluk düzeyi ile ilgili düzeltilmiĢ determinasyon katsayısının %03 olduğu 

görülmektedir. Dolayısıyla korunmacı sessizlikte meydana gelen değiĢimin 

%03‟üsorumluluk düzeyindeki değiĢimle açıklanmaktadır. Tabloya göre; F değeri 

2,035 olup, anlamlılık düzeyi p = 0,000‟dır. F değeri ve anlamlılık düzeyini dikkate 

alarak yapılan analiz sonucunda üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

sorumluluk düzeyi ile korunmacı sessizlik arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu tespit 

edilmiĢtir. Buna göre bağımsız değiĢken olan sorumluluk düzeyinin katsayısı -0,061, 

t değeri -1,427‟dir. Bu sonuca göre; üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu 

olan sorumluluk düzeyinde meydana gelen bir birimlik artıĢın korunmacı sessizlikte 

-0,061 birimlik bir azalıĢa neden olduğu söylenebilir. Bu çerçevede “H4.1: 

Üniversitenin kurumsallaşmasına bağlı olarak artan sorumluluk düzeyi, üniversite 

personelinin korunmacı sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir” hipotezi 

kabul edilmiĢtir. 

Tablo 29‟a göre, üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan nesnellik 

düzeyi, kültürel güç düzeyi ve kaynak yeterliliği düzeyi ile korunmacı sessizlik 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Dolayısıyla “H4.2: Üniversitenin 

kurumsallaşmasına bağlı olarak artan nesnellik düzeyi, üniversite personelinin 

korunmacı sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir”, “H4.3: Üniversitenin 

kurumsallaşmasına bağlı olarak artan kültürel güç düzeyi, üniversite personelinin 

korunmacı sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir” ve “H4.4: Üniversitenin 

kurumsallaşmasına bağlı olarak sağlanan kaynak yeterliliği düzeyi, üniversite 

personelinin korunmacı sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir” hipotezleri 

kabul edilmemiĢtir. 

Tablo 29‟daki sonuçlara göre, üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

formalleĢme düzeyine iliĢkin düzeltilmiĢ determinasyon katsayısı %75,6‟dır. Yani 

korunmacı sessizlikte meydana gelen değiĢimin %75,6‟sıformalleĢme düzeyine bağlı 
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olarak değiĢim göstermektedir. Tabloya göre; F değeri 1027,610ve anlamlılık düzeyi 

p = 0,000‟dır. F değeri ve anlamlılık düzeyini dikkate alarak yapılan analiz 

sonucunda formalleĢme düzeyi ile korunmacı sessizlik arasında anlamlı bir iliĢkinin 

olduğu söylenebilir. Buna göre bağımsız değiĢken olan formalleĢme düzeyinin 

katsayısı -0,902, t değeri -32,056‟dır. Bu sonuca göre; üniversite kurumsallaĢma 

düzeyinin alt boyutu olan formalleĢme düzeyinde meydana gelen bir birimlik artıĢın 

korunmacı sessizlikte -0,902 birimlik bir azalıĢa neden olduğu söylenebilir. Bu 

sonuca göre; “H4.5: Üniversitenin kurumsallaşmasına bağlı olarak artan 

formalleşme düzeyi, üniversite personelinin korunmacı sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir” hipotezi kabul edilmiĢtir. 

4.2.9. AraĢtırma Hipotezlerinin Sonuçları 

Bu araĢtırmada, küreselleĢmeye bağlı olarak artan rekabet ortamında önem kazanan 

örgütlerin kurumsallaĢma yapısının, çalıĢanların örgütsel sessizliklerini ne düzeyde 

ve ne yönde etkilediğini ortaya konulması amaçlanmıĢtır. Bu amaç çerçevesinde 

oluĢturulmuĢ olan ana ve alt hipotezlerin kabul edilme ve kabul edilmeme durumları 

tablolar halinde özetlenmiĢtir. 

AraĢtırma kapsamında üniversite kurumsallaĢma düzeyinin örgütsel sessizlik 

üzerindeki olası etkisi çerçevesinde ön görülen hipotezlerin test sonuçları Tablo 

30‟da sunulmuĢtur. 

         Tablo 30. Örgütsel sessizliğe ilişkin hipotezlerin test sonuçları 

Hipotezler β SONUÇ 

Üniversite Kurumsallaşma Düzeyinin Örgütsel Sessizlik Üzerine Etkisi 

H1: Üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi, üniversite personelinin 

örgütsel sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir. -0,717 
KABUL 

H1.1: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan 

sorumluluk düzeyi, üniversite personelinin örgütsel sessizlik 

negatif yönde düzeyini etkilemektedir. 0,256 KABUL 

H1.2: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan nesnellik 

düzeyi, üniversite personelinin örgütsel sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir. -0,439 KABUL 

H1.3: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan kültürel -0,385 KABUL 
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güç düzeyi, üniversite personelinin örgütsel sessizlik düzeyini 

negatif yönde etkilemektedir. 

H1.4: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak sağlanan 

kaynak yeterlilik düzeyi, üniversite personelinin örgütsel sessizlik 

düzeyini negatif yönde etkilemektedir. -0,088 KABUL 

H1.5: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan 

formalleĢme düzeyi, üniversite personelinin örgütsel sessizlik 

düzeyini negatif yönde etkilemektedir. -0,199 KABUL 

AraĢtırma kapsamında üniversite kurumsallaĢma düzeyinin örgütsel sessizliğin alt 

boyutu olan kabullenici sessizlik üzerindeki olası etkisi çerçevesinde ön görülen 

hipotezlerin test sonuçları Tablo 31‟de sunulmuĢtur. 

        Tablo 31. Kabullenici sessizliğe ilişkin hipotezlerin test sonuçları 

Hipotezler β SONUÇ 

Üniversite Kurumsallaşma Düzeyinin Kabullenici Sessizlik Üzerine Etkisi 

H2: Üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi, üniversite personelinin 

kabullenici sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir. -1,119 
KABUL 

H2.1: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan 

sorumluluk düzeyi, üniversite personelinin kabullenici sessizlik 

düzeyini negatif yönde etkilemektedir. -0,526 KABUL 

H2.2: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan nesnellik 

düzeyi, üniversite personelinin kabullenici sessizlik düzeyini 

negatif yönde etkilemektedir. -1,040 KABUL 

H2.3: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan kültürel 

güç düzeyi, üniversite personelinin kabullenici sessizlik düzeyini 

negatif yönde etkilemektedir. -0,003 RET 

H2.4: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak sağlanan 

kaynak yeterlilik düzeyi, üniversite personelinin kabullenici 

sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir. 0,030 RET 

H2.5: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan 

formalleĢme düzeyi, üniversite personelinin kabullenici sessizlik 

düzeyini negatif yönde etkilemektedir. 0,055 RET 
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AraĢtırma kapsamında üniversite kurumsallaĢma düzeyinin örgütsel sessizliğin alt 

boyutu olan korumacı sessizlik üzerindeki olası etkisi çerçevesinde ön görülen 

hipotezlerin test sonuçları Tablo 32‟de sunulmuĢtur. 

         Tablo 32. Korumacı sessizliğe ilişkin hipotezlerin test sonuçları 

Hipotezler β SONUÇ 

Üniversite Kurumsallaşma Düzeyinin Korumacı Sessizlik Üzerine Etkisi 

H3: Üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi, üniversite personelinin 

korumacı sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir. -0,486 
KABUL 

H3.1: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan 

sorumluluk düzeyi, üniversite personelinin korumacı sessizlik 

düzeyini negatif yönde etkilemektedir. -0,050 RET 

H3.2: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan nesnellik 

düzeyi, üniversite personelinin korumacı sessizlik düzeyini negatif 

yönde etkilemektedir. -0,001 RET 

H3.3: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan kültürel 

güç düzeyi, üniversite personelinin korumacı sessizlik düzeyini 

negatif yönde etkilemektedir. -1,022 KABUL 

H3.4: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak sağlanan 

kaynak yeterlilik düzeyi, üniversite personelinin korumacı sessizlik 

düzeyini negatif yönde etkilemektedir. -0,289 KABUL 

H3.5: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan 

formalleĢme düzeyi, üniversite personelinin korumacı sessizlik 

düzeyini negatif yönde etkilemektedir. -0,084 RET 

AraĢtırma kapsamında üniversite kurumsallaĢma düzeyinin örgütsel sessizliğin alt 

boyutu olan korunmacı sessizlik üzerindeki olası etkisi çerçevesinde ön görülen 

hipotezlerin test sonuçları Tablo 33‟te sunulmuĢtur. 
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        Tablo 33. Korunmacı sessizliğe ilişkin hipotezlerin test sonuçları 

Hipotezler β SONUÇ 

Üniversite Kurumsallaşma Düzeyinin Korunmacı Sessizlik Üzerine Etkisi 

H4: Üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi, üniversite personelinin 

korunmacı sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir. -0,300 
KABUL 

H4.1: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan 

sorumluluk düzeyi, üniversite personelinin korunmacı sessizlik 

düzeyini negatif yönde etkilemektedir. -0,061 KABUL 

H4.2.:Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan nesnellik 

düzeyi, üniversite personelinin korunmacı sessizlik düzeyini 

negatif yönde etkilemektedir. 0,035 RET 

H4.3: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan kültürel 

güç düzeyi, üniversite personelinin korunmacı sessizlik düzeyini 

negatif yönde etkilemektedir. -0,094 RET 

H4.4: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak sağlanan 

kaynak yeterlilik düzeyi, üniversite personelinin korunmacı 

sessizlik düzeyini negatif yönde etkilemektedir. 0,012 RET 

H4.5: Üniversitenin kurumsallaĢmasına bağlı olarak artan 

formalleĢme düzeyi, üniversite personelinin korunmacı sessizlik 

düzeyini negatif yönde etkilemektedir. -0,902 KABUL 
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5. TARTIġMA 

Bu bölümde daha önceden yapılmıĢ olan bazı çalıĢmalardaki sonuçlar ile 

çalıĢmamızdaki ulaĢtığımız sonuçların benzer ve farklı yönlerinin belirtilmesi 

amaçlanmaktadır. 

Paksoy, Soysal ve Özçalıcı (2009) “Kilis 7 Aralık Üniversitesi‟nde KurumsallaĢma 

Süreci Üzerine Bir AraĢtırma” adlı çalıĢmasında kurumda çalıĢan 70 idari personel 

üzerinde anket uygulanmıĢ olup, fiziki mekân ve teknolojik donanım eksikliğinin 

olması ile ilgili bulgular bizim çalıĢmamızda bulduğumuz sonuçlar ile benzerlik 

taĢımaktadır. Sorulara cevaplar verilirken cinsiyete göre anlamlı farklılıklar 

bulunurken bizim çalıĢmamızda anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır.  

Acar‟ın (2012) “Üniversitelerde Yeniden Yapılanmanın Aciliyeti ve Yeni 

Üniversitelerin Sorunları” adlı çalıĢmasında 20 yıldan daha az süredir faaliyet 

gösteren üniversiteleri dikkate alarak sorunlara değinilmiĢtir. Adı geçen çalıĢmada 

bizim çalıĢmamızda ele aldığımız sorunların benzeri çalıĢılmıĢ ve elde edilen 

bulgularda benzerlik saptanmıĢtır. Buradan elde ettiğimiz sonuç da kurumsallaĢma 

düzeyi yeni kurulan üniversitelerde çok yüksek derecede olmadığı yönündedir. 

KurumsallaĢmanın sağlanabilmesi için zamana ihtiyaç olmakla birlikte bu zamanı 

çok uzatmamanın önemli olduğunun da üzerinde durulması gereken bir noktadır. 

Doğan‟ın (2013) “Yeni Kurulan Üniversitelerin Sorunları ve Çözüm Önerileri” adlı 

çalıĢmasında 2006 yılından sonra kurulan üniversitelerde bulunan 150 öğretim üyesi 

üzerinde anket yapılmıĢ olup, sonuç olarak kurumsallaĢmanın önemli sorunlardan 

biri olarak sağlanmadığı tespit edilmiĢtir. Ayrıca sosyal ve kültürel açıdan tam bir 

hizmet sağlanamadığı gibi kaynak yetersizliği ile ilgili problemlerin de olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bizim çalıĢmamızda ise sonuçlar orta düzeyde bulunmuĢ olup, verilen 

cevaplar orta noktada yoğunlaĢmıĢtır. Bu durumdan örneklemin kurumsallaĢma 

evresinde olduğu sonucu çıkarılabilir. 

Bilgin‟in (2009) “Türkiye‟de Üniversite Sorunu ve Üniversite ÇalıĢanları Üzerinde 

Bir AraĢtırma” adlı çalıĢmasında bizim çalıĢmamızdaki gibi akademik ve idari 

personel üzerinde anket uygulanmıĢtır. Verilen cevaplarda anketlerde akademik ve 

idari personelde farklılıklar görülürken bu çalıĢmada farklılık tespit edilmemiĢtir. 
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Algın‟ın (2014) “Üniversitelerde Örgütsel Sessizlik” adlı çalıĢmasında örgütsel 

sessizliğin cinsiyete göre bir farklılık göstermediği tespit edilmiĢ olup buna karĢın 

görev süresine göre sessiz kalmayı tercih ettikleri faktörlerde anlamlı farklılıklar 

bulunmaktadır. Görev süresi çoğaldıkça sessizlik gösterme oranı azalmaktadır. 

Bizim çalıĢmamızda ise örgütsel sessizlik davranıĢının cinsiyet ve görev süresine 

göre farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir.  

Ruçlar‟ın (2013) yaptığı “Örgüt kültürü ve Örgütsel Sessizlik Arasındaki ĠliĢki: 

Sakarya Üniversitesi” adlı çalıĢmasında Akademik personelin yaĢ aralıklarına göre 

gösterdiği sessizlik davranıĢına göre farklılık bulunmaktadır. Bu çalıĢmada da 

Örgütsel sessizliğin alt boyutu olan korumacı sessizlik boyutunda bir farklılık olduğu 

bulunmuĢ olup, buna göre korumacı sessizlik konusunda 20-30 yaĢ, 41-50 yaĢ 

arasında olan kiĢilerin, 31-40 yaĢında olanlardan ve 20-30 yaĢ, 31-40 yaĢ ve 51+ 

yaĢında olanların ise 41-50 yaĢında olanlardan daha olumlu cevaplar verdikleri tespit 

edilmiĢtir.  

Durak‟ın (2014) “Örgütsel Sessizliğin Demografik ve Kurumsal Faktörlerle ĠliĢkisi: 

Öğretim Elemanları Üzerinde Bir AraĢtırma” adlı çalıĢması Pamukkale Üniversitesi 

Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi‟nde görev yapan 35 öğretim elemanı üzerinde 

uygulanmıĢtır. Sessizlik eyleminin en önemli sebebi olarak, insanları rencide 

etmekten korkma ve konuĢmanın bir yararı olmayacağının düĢünülmesidir. 

ÇalıĢanların sessiz kalmayı tercih etmelerinde cinsiyetin bir öneminin olmadığı tespit 

edilmiĢtir. Bizim çalıĢmamızda korumacı sessizlik türü daha ağır basmakta olup, 

katılımcılar, kurumun yararına olduğu için, özel bilgileri baĢkalarıyla 

paylaĢmadıkları, kuruma zarar verme ihtimali olan bilgileri açıklamayı reddettikleri 

ve kurumdaki sırları açıklamak için yapılan baskılara karĢı direndiklerini 

belirtmektedir.  

Kutlay‟ın (2012) “AraĢtırma Görevlilerinin Örgütsel AdanmıĢlık ve Öz-

Yeterliliklerinin Örgütsel Sessizlikleri Üzerine Etkisi” adlı çalıĢmasında 31-40 yaĢ 

aralıklarında bulunan araĢtırma görevlilerine göre 30 yaĢından az olan araĢtırma 

görevlilerinin korumacı, korunmacı ve kabullenici sessizlik düzeyi daha yüksektir. 

Bizim çalıĢmamızda ise 20-30 yaĢında olan kiĢiler korumacı sessizlik boyutuna diğer 

yaĢ gruplarından daha olumlu cevaplar gelmiĢtir. Aynı zamanda Kutlay‟ın 

çalıĢmasında evli araĢtırma görevlilerinin kabullenici sessizlik boyutuna bekâr 
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araĢtırma görevlilerine nazaran daha olumlu düĢünceye sahip oldukları belirtilmiĢ 

olup, bu çalıĢma ile aynı doğrultuda sonuçlar elde edilmiĢtir.  

Eroğlu vd. (2011) “Sessizlik Girdabı Ve Bağlılık Ġkilemi: ĠĢ Gören Sessizliği Ġle 

Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi ve Bir AraĢtırma” adlı çalıĢmasında bizim çalıĢmamızda 

olduğu gibi sessizlik boyutu ile ilgili olarak yaĢ gruplarına göre bir farklılık olmadığı 

tespit edilmiĢ, sessizlik boyutlarından korumacı sessizlik değerlerinin ise diğer 

boyutlardan yüksek çıktığı gözlenmiĢtir. Bu durum da kurum açısından olumlu bir 

izlenim vermekte olup, o kurumu sahiplendiği anlamı çıkarılabilir. Bu aynı zamanda 

kuruma karĢı bir bağlılığın olduğunun da göstermektedir. 
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SONUÇ 

 

Kastamonu üniversitesindeki kurumsallaĢma düzeyinin, personelin örgütsel 

sessizliğine etkisinin belirlenmesini amaçlayan bu çalıĢmada, araĢtırmaya katılan 

kiĢilerden, 138‟i kadın, 194‟ü erkektir. Erkek ve kadınlardan 208‟i evli ve 124‟ü 

bekârdır. Katılımcılardan 101‟i20-30 yaĢ, 159 gibi büyük bir çoğunluğu 31-40 yaĢ, 

54‟ü 41-50 yaĢ arasında ve 18‟i 50 yaĢın üzerindedir. Katılımcılardan 175‟i idari 

personel ve 157‟si akademik personeldir. Ġdari ve akademik personelden 164‟ü 1-5 

yıldır, 132‟si 6-10 yıldır ve 36‟sı 11 ve üstü yıldır Kastamonu Üniversitesinde 

çalıĢmaktadır. Bunun yanı sıra örneklem grubundan 87‟si ayrıca yöneticilik görevini 

yerine getirmekte ve 245‟inin ise yöneticilik görevi yoktur. 

ÇalıĢmada katılımcıların, üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

sorumluluk düzeyine iliĢkin ifadelere verdikleri cevapların aritmetik ortalama ve 

standart sapma değerleri hesaplanmıĢtır. Bu çerçevede katılımcılar, üniversitelerinin 

iĢ sektörünün ihtiyaç duyduğu bilgiyi paylaĢımı ve üniversitenin politikası, 

stratejileri, vizyon ve misyon uyumu ile ilgili olarak nispeten orta düzeyde katılım 

gösterdikleri görülmüĢtür. Katılımcıların, üniversitenin evrensel değerlere sahip 

bireyler yetiĢtirmesi, toplumun kendisine saygı duymasını önemsemesi ve 

üniversitenin örgütsel yapısının, üniversitenin amaçları ile uyumlu olması konularına 

dair nispeten olumlu bir düĢünceye sahip oldukları söylenebilir. ÇalıĢmada 

üniversitenin değiĢen çevreye uyum sağlayabilmesi, çevresine güven vermesi, 

akademik değerlendirme ve kalite geliĢtirme çalıĢmalarla ilgili olarak orta düzeyde 

bir katılımın olduğu tespit edilmiĢtir. Üniversitenin çevredeki değiĢimlere (bilimsel, 

teknolojik vb.) uyumu, iĢ sektörünün istediği nitelikte insan yetiĢtirmesi, baĢarılı 

üniversitelerin uygulamalarının takip edilmesi ve personelin mesleki geliĢimlerini 

sağlayacak faaliyetlerde bulunması konularına yönelik orta derece olumlu bir algının 

olduğu söylenebilir. 

ÇalıĢmada üniversitenin nispeten politika, strateji, vizyon ve misyonuna uygun 

yönetsel kararlar aldığı, bilimsel etkinliklere yer verdiği sivil toplum kuruluĢları ile 

iĢbirliği içinde çalıĢtığı, yerine getirdiği faaliyetlerin sorumluluğunu taĢıdığı 

söylenebilir. Üniversitenin uygulamalarının, alınan kararlar doğrultusunda yapılması, 
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politika ve uygulamalarında toplumsal beklentilerin dikkate alması, üniversite 

çalıĢanlarının toplumsal değerlere uygun davranıĢ göstermesi ve üniversitenin ulusal 

bilimsel kuruluĢlarla iĢbirliği içerisinde olması ile ilgili olarak orta düzeyde olumlu 

bir algının olduğu söylenebilir. Katılımcılar, üniversitenin iĢ sektörünün (sanayi, tıp, 

eğitim vb.) ihtiyaç duyduğu bilgiyi üretmesi, politika ve uygulamalarında toplumsal 

beklentileri dikkate alması gibi konularda orta düzeyde katıldıkları tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢmada katılımcıların, üniversitenin toplumsal sorunlara yönelik çalıĢmalar 

yapmasıyla ilgili olarak olumsuz görüĢ belirttikleri görülmüĢtür. Bunun yanı sıra 

üniversite çalıĢanlarının etik kurallara uygun hareket etmesi ve üniversitenin 

uluslararası kuruluĢlarla iĢbirliği içerisinde hareket ettiğine dair orta düzeyde bir 

katılımın söz konusu olduğu söylenebilir. 

AraĢtırmada katılımcıların, üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

nesnellik düzeyine iliĢkin ifadelere verdikleri cevapların aritmetik ortalama ve 

standart sapma değerleri incelenmiĢtir. Bu çerçevede üniversitenin, çalıĢanlarına 

güven vermesi, çalıĢanların yetki ve sorumluluklarını kullanma özerkliğine sahip 

olması, verilen görevlerin bilgi, deneyim ve yeteneklere uygun olması ve 

problemlerin profesyonel olarak çözümlendiği konusunda nispeten orta düzeyde bir 

algıya sahip oldukları söylenebilir. Üniversitede ödüllendirilmenin tarafsız Ģekilde 

yapılması, fikir ve düĢüncelerin özgürce açıklanmasını sağlayan ortam varlığı, 

çalıĢanların mesleki özerkliğe sahip olması gibi konularda da katılımcıların orta 

düzeyde olumlu bir algıya sahip oldukları görülmüĢtür. Ayrıca üniversitedeki kurul 

(Senato, ÜYK, Bölüm, FK, FYK) kararlarının Ģeffaf ve hesap vermeye açık olması, 

görev dağılımının hakkaniyete uygun Ģekilde yapılması, personeli ilgilendiren bir 

karar alınırken personelin fikrini rahatça söylemesi ve personel alımının ihtiyaç 

duyulan pozisyonlara bilimsel kriterlere uygun olarak yapıldığı ile ilgili olarak 

nispeten olumlu bir davranıĢ sergilendiği söylenebilir. 

Katılımcıların, üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan kültürel güç 

düzeyine iliĢkin ifadelere verdikleri cevapların aritmetik ortalama ve standart sapma 

değerleri analiz edilmiĢtir. Buna göre çalıĢmada, üniversitenin kural belirlemede ve 

kuralları uygulamada özerk olmadığı, üniversitenin kurumsal bir imaja ve 

Türkiye‟deki diğer üniversiteler içinde saygın bir konumda olmadığı konusunda bir 

algının olduğu görülmüĢtür. ÇalıĢmada katılımcıların, üniversitenin kendine özgü 
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özellikleri ile diğer kurumlardan farklılık göstermediğine, çalıĢanlar arasında iyi bir 

bütünleĢme olmadığına, iĢe yeni baĢlayanların sosyalleĢmesinin sağlanmadığına ve 

üniversitenin kurumsal değerlerinin olmadığına inandıkları tespit edilmiĢtir. Ayrıca 

katılımcıların, üniversitenin kendine özgü bir kültürü olmadığına, kendi kararlarını 

alabilen bir kurum olmadığına ve kendine ait kurumsal kimliğe sahip olmadığına dair 

düĢüncelere sahip oldukları ortaya çıkmıĢtır. 

Katılımcıların, üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan kaynak yeterliliği 

düzeyine iliĢkin ifadelere verdikleri cevapların aritmetik ortalama ve standart sapma 

değerleri incelenmiĢtir. Buna göre çalıĢmada, üniversitenin araĢtırma-geliĢtirme 

olanak ve kaynakları yeterliliği ile ilgili kararsızlık hâkim iken eğitim ve öğretimi 

sağlayacak eleman yeterliliğinin olduğu tespit edilmiĢtir. Katılımcıların, 

üniversitenin, öğrencilerin verimli çalıĢmasını sağlayıcı ortama sahip olması, idari 

iĢlerin yürütülmesini sağlayacak eleman yeterliliği, kültür ve sanat 

faaliyetlerinin(edebiyat, spor vb.) yeterliliği konularında nispeten olumlu 

düĢüncelere sahip oldukları görülmüĢtür. Ayrıca çalıĢmada, üniversite personelinin 

verimli çalıĢmasını sağlayıcı ortamın olması ve üniversitedeki kütüphane ve 

dokümantasyon hizmetlerinin yeterliliği konularında da orta düzeyde bir katılımın 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

Katılımcıların, üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan formalleĢme 

düzeyine iliĢkin ifadelere verdikleri cevapların aritmetik ortalama ve standart sapma 

değerleri analiz edilmiĢtir. Bu çerçevede katılımcıların, üniversite personelinin yetki 

alanlarının açık ve net olduğuna ve üniversitenin etkin bilgi iĢlem sistemine sahip 

olduğuna inanmadıkları tespit edilmiĢtir. Sonuçlar; üniversitede iĢlere ait iĢ akıĢ 

Ģemasının yazılı Ģekilde mevcut olmadığını, iĢlerin belli bir sistem içerisinde 

gerçekleĢmediğini ve birimler (Fakülte, Enstitü, Ġdari birimler vb.) arasında iyi bir 

iletiĢimin olmadığını göstermiĢtir. Ayrıca katılımcıların, üniversitedeki iĢlerin 

hazırlanmıĢ yönergeler ile yürütülmesine, üniversitenin iĢlevsel olan kural ve 

prosedürlere sahip olmasına inanmadıkları tespit edilmiĢtir. Bunun yanı sıra 

üniversitedeki iĢ süreçlerini aksatacak aĢırı bürokrasi düzeyi bir kararsızlık olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırmada katılımcıların, örgütsel sessizlik alt boyutu olan kabullenici sessizlik 

düzeyine iliĢkin ifadelere verdikleri cevapların aritmetik ortalama ve standart sapma 
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değerleri hesaplanmıĢtır. Bu çerçevede katılımcıların, kurumdaki sorunların 

çözümüne iliĢkin fikirlerini çalıĢma arkadaĢlarıyla paylaĢmama ve iĢin geliĢimini 

artıracağını düĢünmediklerinden onları ilgilendirmeyen bir konuda fikirlerini 

söylememe konularında kararsız kaldıkları söylenebilir. ÇalıĢmada katılımcılar, 

kurumda çalıĢma arkadaĢlarının doğru kararı alabileceklerine inandıkları için 

fikirlerini söylememeleri ve kurum içinde fark yaratacak bir fikir ortaya 

koyabileceklerine inanmadıkları için kurumda iyileĢme (yenilik, düzelme, ilerleme, 

kalkınma vb.) ile ilgili fikirlerini ifade etmeme konularında da kararsız kaldıkları 

görülmektedir. Ayrıca kurumdaki geleceklerine dair kaygıları nedeniyle kendilerine 

ait olan yeni fikirleri söylememe ve kurumda ilgili olunmayan konularda öneri 

sunma konusunda isteksiz olunduğu için sessizliği tercih etmeleri ile ilgili olarak bir 

kararsızlık olduğu saptanmıĢtır. 

Katılımcıların, örgütsel sessizlik alt boyutu olan korumacı sessizlik düzeyine iliĢkin 

ifadelere verdikleri cevapların aritmetik ortalamaları incelenmiĢtir. Buna göre 

katılımcıların, kurumun yararına olduğu için, özel bilgileri baĢkalarıyla 

paylaĢmadıkları, kuruma zarar verme ihtimali olan bilgileri açıklamayı reddettikleri 

ve kurumdaki sırları açıklamak için yapılan baskılara karĢı direndikleri söylenebilir. 

Ayrıca katılımcıların, kurumdaki iĢbirliğini korumak için, gizli bilgileri baĢkalarıyla 

paylaĢmadıkları ve kurumun adına duyulan kaygılardan dolayı, gizli bilgileri uygun 

bir Ģekle muhafaza ettikleri tespit edilmiĢtir. 

Katılımcıların, örgütsel sessizlik alt boyutu olan korunmacı sessizlik düzeyine iliĢkin 

ifadelere verdikleri cevapların aritmetik ortalamaları değerlendirilmiĢtir. Buna göre 

katılımcıların, iĢleriyle ilgili gerçekleri kendilerini korumak için baĢkasıyla 

paylaĢmadıkları, kendilerini korumak için kurumun geliĢimi ile ilgili fikirlerini ifade 

etmedikleri ve kendilerine zarar vereceğini düĢündükleri için, iĢleriyle ilgili bilgileri 

bir baĢkasıyla paylaĢmadıkları tespit edilmiĢtir. 

AraĢtırmada, üniversite kurumsallaĢma düzeyi ile alt boyutları olan sorumluluk, 

nesnellik, kültürel güç, kaynak yeterliliği ve formalleĢme düzeylerinin, araĢtırmaya 

katılan kiĢilerin demografik özelliklerine göre anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla uygulanan Independent Sample t Testi ve One-

Way ANOVA testi sonuçları incelenmiĢtir. Bu çerçevede katılımcıların 

cinsiyetlerine göre üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi ve alt boyutlarına yönelik 
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düĢünceleri arasında p<0,05 anlamlılık düzeyinde bir farklılık tespit edilmemiĢtir. 

Dolayısıyla tüm boyutlarda kadın ve erkeklerin düĢüncelerinin birbirine yakın 

olduğunu söylemek mümkündür. YaĢ değiĢkeni itibariyle üniversitenin 

kurumsallaĢma düzeyi ve alt boyutları olan sorumluluk, nesnellik ve formalleĢme 

düzeyinin p < 0,05 anlamlılık düzeyinde bir farklılık göstermediği görülmüĢtür. 

Ancak kültürel güç düzeyi ve kaynak yeterliliğine iliĢkin düzeyin, katılımcıların 

yaĢlarına göre farklılık gösterdiği tespit edilmiĢtir. Tukey testi sonuçlarına göre; 

kültürel güç boyutunda 31-40 yaĢ, 41-50 yaĢ ve 50 yaĢın üzerinde olan 

katılımcıların, 20-30 yaĢ grubunda olanlardan daha olumlu bir düĢünceye sahip 

olduğu söylenebilir. Benzer Ģekilde 41-50 yaĢında olanların 31-40 olanlardan, 31-40 

ve 41-50 yaĢ grubunda olanların ise 50 yaĢın üzerinde olanlardan daha olumlu 

düĢüncelere sahip olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Üniversite kurumsallaĢma düzeyi ile alt boyutlarının görev süresine göre anlamlı bir 

farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için yapılan analiz sonuçlarına göre; 

hizmet süresi açısından üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi ve alt boyutları arasında 

bir farklılık olmadığı söylenebilir. Dolayısıyla tüm boyutlarda 1-5 yıl, 6-10 yıl ve 10 

yılın üzerinde çalıĢanların düĢüncelerinin birbirine yakın olduğu ifade edilebilir. 

Sonuçlar; personel türü itibariyle üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi ve alt boyutu 

olan sorumluluk düzeyine yönelik düĢüncenin, bir farklılık gösterdiğini göstermiĢtir. 

Dolayısıyla üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi ve alt boyutu olan sorumluluk 

düzeyine yönelik olarak idari personelin akademik personelden daha olumlu 

düĢünceye sahip olduğu söylenebilir. Ancak kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu 

olan nesnellik, kültürel güç, kaynak yeterliliği ve formalleĢme düzeylerine yönelik 

düĢüncenin personel türüne göre farklılık göstermediği saptanmıĢtır. 

ÇalıĢmada medeni duruma göre, üniversitenin kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu 

olan nesnellik düzeyi, kaynak yeterlilik düzeyi ve formalleĢme düzeyine yönelik 

düĢüncede farlılıklar olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu çerçevede nesnellik düzeyi ve 

formalleĢme düzeyi boyutlarında bekâr olan kiĢilerin evli olanlardan, kaynak 

yeterlilik düzeyi boyutunda ise evli olan kiĢilerin bekâr olanlardan daha olumlu 

düĢünceye sahip olduğu söylenebilir. Öte yandan üniversitenin genel kurumsallaĢma 

düzeyi ile alt boyutları olan sorumluluk düzeyi ve kültürel güç düzeylerine yönelik 

olarak evli ve bekâr katılımcıların düĢüncelerinin birbirine yakın olduğu 
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saptanmıĢtır. Yöneticilik görevine göre ise, üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi ile 

alt boyutları olan sorumluluk, nesnellik, kültürel güç, kaynak yeterliliği ve 

formalleĢme düzeylerine yönelik düĢüncenin farklılık göstermediğini göstermektedir. 

Dolayısıyla boyutlar bazında yöneticilik görevi olanlar ile yöneticilik görevi 

olmayanların birbirine yakın düĢüncelere sahip olduklarını söylemek mümkündür. 

AraĢtırmada örgütsel sessizlik ile alt boyutları olan kabullenici sessizlik, korumacı 

sessizlik ve korunmacı sessizlik düzeylerinin, araĢtırmaya katılan kiĢilerin 

demografik özelliklerine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemek amacıyla uygulanan Independent Sample t Testi ve One-Way ANOVA 

testi sonuçları ele alınmıĢtır. Buna göre; örgütsel sessizlik ve alt boyutları olan 

kabullenici sessizlik, korumacı sessizlik ve korunmacı sessizlikle ilgili düĢüncenin 

katılımcıların cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık göstermediği görülmektedir. 

Dolayısıyla tüm boyutlarda kadın ve erkeklerin düĢüncelerinin birbirine yakın 

olduğu söylenebilir. YaĢ itibariyle örgütsel sessizlik ve alt boyutları olan kabullenici 

sessizlik ve korunmacı sessizliğe yönelik düĢünce arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığı görülmüĢtür. Ancak korumacı sessizlik boyutunda bir farklılık olduğu 

görülmüĢtür. Buna göre korumacı sessizlik konusunda 20-30 yaĢ, 41-50 yaĢ arasında 

olan kiĢilerin, 31-40 yaĢında olanlardan ve 20-30 yaĢ, 31-40 yaĢ ve 51+ yaĢında 

olanların ise 41-50 yaĢında olanlardan daha olumlu cevaplar verdikleri tespit 

edilmiĢtir. 

AraĢtırmada katılımcıların, örgütsel sessizlik ve alt boyutları olan kabullenici 

sessizlik, korumacı sessizlik ve korunmacı sessizliğe yönelik düĢüncelerinin hizmet 

süresine göre anlamlı bir farklılık göstermemiĢtir. Nitekim tüm boyutlarda hizmet 

süresi itibariyle katılımcıların düĢüncelerinin birbirine yakın olduğu söylenebilir. 

Katılımcıların, örgütsel sessizlik ve alt boyutları olan kabullenici sessizlik, korumacı 

sessizlik ve korunmacı sessizliğe yönelik düĢüncelerinin personel türüne göre 

anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir. Buna göre, tüm boyutlarda idari ve 

akademik personelin düĢüncelerinin birbirine yakın olduğu söylenebilir. 

Katılımcıların, örgütsel sessizlik ve alt boyutları olan korumacı sessizlik ve 

korunmacı sessizliğe yönelik düĢüncelerinin medeni durumlarına göre anlamlı bir 

farklılık göstermediği görülmüĢtür. Ancak kabullenici sessizlik boyutunda farklılık 

olmakla birlikte, evli olan kiĢilerin bekâr olanlara göre daha olumlu düĢünceye sahip 
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olduğu söylenebilir. Sonuçlar katılımcıların, örgütsel sessizlik ve alt boyutları olan 

kabullenici sessizlik, korumacı sessizlik ve korunmacı sessizliğe yönelik 

düĢüncelerinin yöneticilik görevine göre anlamlı bir farklılık göstermediğini ifade 

etmiĢtir. Buna göre, tüm boyutlarda yöneticilik görevi olanlar ile yöneticilik görevi 

olamayanların düĢüncelerinin birbirine yakın olduğu söylenebilir. 

AraĢtırmada katılımcıların, üniversitenin kurumsallaĢma düzeyi (sorumluluk, 

nesnellik, kültürel güç, kaynak yeterliliği ve formalleĢme)ve örgütsel sessizliğe 

(kabullenici, korumacı ve korunmacı) yönelik ifadelere verdikleri cevapların 

iliĢkisini belirlemek için yapılan pearson korelasyon analizi sonuçlarına yer 

verilmiĢtir. Buna göre üniversite kurumsallaĢma düzeyi ve örgütsel sessizlik arasında 

negatif yönlü ve yüksek düzeyli (r=-0,754) bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca 

kurumsallaĢma düzeyi ile örgütsel sessizlik alt boyutları olan; kabullenici sessizlik 

arasında negatif yönlü ve orta(r=-0,679),korumacı sessizlik arasında negatif yönlü ve 

zayıf (r=-0,319) ve korunmacı sessizlik arasında negatif yönlü ve çok zayıf bir iliĢki 

olduğu tespit edilmiĢtir (r=-0,218). Üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu 

olan sorumluluk düzeyi ve örgütsel sessizlik arasında negatif yönlü ve zayıf derecede 

(r=-0,478) bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca sorumluluk düzeyi ile örgütsel 

sessizlik alt boyutu olan; kabullenici sessizlik arasında negatif yönlü ve orta düzeyde 

bir iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır (r=-0,566).Ancak, sorumluluk düzeyi ile korumacı 

sessizlik (r=-0,58) ve korunmacı sessizlik arasında bir iliĢki tespit edilmemiĢtir (r=-

0,078). 

Üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan nesnellik düzeyi ve örgütsel 

sessizlik arasında negatif yönlü ve yüksek düzeyde (r=-0,754) ve örgütsel sessizlik 

alt boyutu olan; kabullenici sessizlik arasında negatif yönlü ve çok yüksek düzeyli 

bir iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,986).Ancak, nesnellik düzeyi ile örgütsel sessizliğin alt 

boyutları olan korumacı sessizlik (r=-0,001) ve korunmacı sessizlik arasında bir iliĢki 

tespit edilmemiĢtir (r=-0,040). Üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

kültürel güç düzeyi ve örgütsel sessizlik arasında negatif yönlü ve orta düzeyde (r=-

0,577) ve örgütsel sessizlik alt boyutu olan; korumacı sessizlik arasında negatif 

yönlü ve çok yüksek düzeyli bir iliĢki bulunmuĢtur (r=-0,954).Ancak, kültürel güç 

düzeyi ile örgütsel sessizliğin alt boyutları olan kabullenici sessizlik (r=-0,002) ve 

korunmacı sessizlik arasında bir iliĢki tespit edilmemiĢtir (r=-0,097). 
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Üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan kaynak yeterliliği ve örgütsel 

sessizlik arasında negatif yönlü ve çok zayıf (r=-0,126) ve örgütsel sessizlik alt 

boyutu olan; korumacı sessizlik arasında negatif yönlü ve zayıf düzeyli bir iliĢki 

bulunmuĢtur (r=-0,260).Ancak, kaynak yeterliliği ile örgütsel sessizliğin alt boyutları 

olan kabullenici sessizlik (r=0,025) ve korunmacı sessizlik arasında bir iliĢki tespit 

edilmemiĢtir (r=-0,012). Üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

formalleĢme düzeyi ve örgütsel sessizlik arasında negatif yönlü ve zayıf düzeyli (r=-

0,278) ve örgütsel sessizlik alt boyutu olan; korunmacı sessizlik arasında negatif 

yönlü ve yüksek düzeyde bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür (r=-0,870).Ancak, 

formalleĢme düzeyi ile örgütsel sessizliğin alt boyutları olan kabullenici sessizlik 

(r=0,044) ve korumacı sessizlik arasında bir iliĢki tespit edilmemiĢtir (r=-0,073). 

AraĢtırmada hipotez testleri için üniversite kurumsallaĢma düzeyi ile alt boyutlarının, 

örgütsel sessizlik ile alt boyutlarına etkisini belirlemek amacıyla regresyon analizi 

yapılmıĢtır. Buna göre, üniversitenin kurumsallaĢma düzeyinde meydana gelen bir 

birimlik artıĢın örgütsel sessizlikte -0,717 birimlik bir azalıĢa neden olduğu 

söylenebilir. Üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan sorumluluk 

düzeyinde meydana gelen bir birimlik artıĢın örgütsel sessizlikte -0,256 birimlik bir 

azalıĢa neden olduğu söylenebilir. KurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

nesnellik düzeyinde meydana gelen bir birimlik artıĢın örgütsel sessizlikte -0,439 

birimlik bir azalıĢa neden olduğu söylenebilir. Kültürel güç düzeyinde meydana 

gelen bir birimlik artıĢın örgütsel sessizlik düzeyinde -0,385 birimlik bir azalıĢa 

neden olduğu söylenebilir. Kaynak yeterlilik düzeyinde meydana gelen bir birimlik 

artıĢ örgütsel sessizlikte -0,088 birimlik bir azalıĢa neden olmaktadır. Üniversite 

kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan formalleĢme düzeyinde meydana gelen bir 

birimlik artıĢın örgütsel sessizlikte -0,119 birimlik bir azalıĢa neden olduğu 

söylenebilir. 

ÇalıĢmada üniversite kurumsallaĢma düzeyi ile alt boyutlarının, örgütsel sessizliğin 

alt boyutu olan kabullenici sessizlik üzerindeki etkisini tespit etmek için regresyon 

analizi sonuçları verilmiĢtir. Bu çerçevede üniversitenin kurumsallaĢma düzeyinde 

meydana gelen bir birimlik artıĢın örgütsel sessizlikte -1,119 birimlik bir azalıĢa 

neden olduğu söylenebilir. Üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan 

sorumluluk düzeyinde meydana gelen bir birimlik artıĢın kabullenici sessizlikte -
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0,526 birimlik bir azalıĢa neden olduğu söylenebilir. KurumsallaĢma düzeyinin alt 

boyutu olan nesnellik düzeyinde meydana gelen bir birimlik artıĢın kabullenici 

sessizlikte -0,439 birimlik bir azalıĢa neden olduğu söylenebilir. Üniversite 

kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan kültürel güç düzeyi, kaynak yeterlilik 

düzeyi ve formalleĢme düzeyinin kabullenici sessizlikle bir iliĢkisinin olmadığını 

göstermiĢtir.  

Üniversite kurumsallaĢma düzeyi ile alt boyutlarının, örgütsel sessizliğin alt boyutu 

olan korumacı sessizlik üzerindeki etkisini tespit etmek için regresyon analizi 

sonuçları değiĢtirilmiĢtir. Üniversitenin kurumsallaĢma düzeyinde meydana gelen bir 

birimlik artıĢın korumacı sessizlikte -0,486 birimlik bir azalıĢa neden olduğu 

söylenebilir. Kültürel güç düzeyinde meydana gelen bir birimlik artıĢın korumacı 

sessizlik düzeyinde -1,022 birimlik bir azalıĢa neden olduğu söylenebilir. Kaynak 

yeterlilik düzeyinde meydana gelen bir birimlik artıĢ korumacı sessizlikte -0,289 

birimlik bir azalıĢa neden olmaktadır. Üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt 

boyutu olan sorumluluk düzeyi, nesnellik düzeyi ve formalleĢme düzeyi ile korumacı 

sessizlik arasında bir iliĢki yoktur.  

ÇalıĢmada üniversite kurumsallaĢma düzeyi ile alt boyutlarının, örgütsel sessizliğin 

alt boyutu olan korunmacı sessizlik üzerindeki etkisini tespit etmek için regresyon 

analizi yapılmıĢtır. Buna göre üniversitenin kurumsallaĢma düzeyinde meydana 

gelen bir birimlik artıĢın korunmacı sessizlikte -0,300 birimlik bir azalıĢa neden 

olduğu söylenebilir. Üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu olan sorumluluk 

düzeyinde meydana gelen bir birimlik artıĢın korunmacı sessizlikte -0,061 birimlik 

bir azalıĢa neden olduğu söylenebilir. Üniversite kurumsallaĢma düzeyinin alt boyutu 

olan nesnellik düzeyi, kültürel güç düzeyi ve kaynak yeterliliği düzeyi ile korunmacı 

sessizlik arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. Üniversite kurumsallaĢma 

düzeyinin alt boyutu olan formalleĢme düzeyinde meydana gelen bir birimlik artıĢın 

korunmacı sessizlikte -0,902 birimlik bir azalıĢa neden olduğu söylenebilir. 
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EKLER 

EK 1. ANKET ÖRNEĞĠ 

Sayın Katılımcı;   

Bu anket, Kastamonu Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü ĠĢletme Ana Bilim 

dalında sürdürülmekte olan „‟Örgütsel Sessizlik ve KurumsallaĢma Düzeyi 

Arasındaki ĠliĢki: Kastamonu Üniversitesi Örneği‟ adlı yüksek lisans tez çalıĢması 

kapsamında hazırlanmıĢtır. Örgütler sürdürülebilir rekabet avantajı sağlamada en 

değerli kaynak olarak tanımlanan insan kaynağının sahip olduğu bilgisini, fikrini ve 

görüĢünü örgütü ve arkadaĢları ile paylaĢmaktan korkmayan bireylerden oluĢmasına 

ihtiyaç duymaktadır. ÇalıĢanların bilgi, fikir ve görüĢlerini bilinçli olarak 

örgütlerinden saklamaları olarak tanımlanan örgütsel sessizliğin, örgütün 

kurumsallaĢma düzeyi ile iliĢkisini ortaya çıkarmayı hedefleyen bu çalıĢma, varacağı 

sonuçlarla konuya katkı sunarak öneriler getirmeyi amaçlamaktadır.  

Anketimize, hiç bir soruyu boĢ bırakmadan, objektif kriterlerle vereceğiniz cevaplar 

yapılan tez çalıĢmasına önemli katkılar sunacaktır. Vereceğiniz cevapların tamamen 

araĢtırma amaçlı kullanılıp, kesinlikle gizli tutulacağını belirtir, çalıĢmamıza 

yapacağınız katkı için Ģimdiden teĢekkür ederiz. 

 

Yrd. Doç. Dr. Mine HALĠS 

Duygu ADALIOĞLU AY 
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I. BÖLÜM 

1-Cinsiyetiniz:  

( ) Kadın   ( )Erkek 

2-YaĢınız:  

( ) 20-30    ( )  31-40    ( ) 41-50    ( ) 50 ve üzeri 

3-Görevli Olduğunuz Üniversitede hizmet süreniz:  

( )1–5 yıl   ( ) 6–10 yıl     ( )11 ve üstü 

4-Göreviniz: 

( ) Ġdari Personel    ( ) Akademik Personel 

Akademik Personel iseniz? Ġdari Personel iseniz? Yönetim Göreviniz var ise 

 Profesör  Genel Sekreter  Rektör 

 Doçent  Genel Sekreter Yrd.  Rektör Yardımcısı 

 Yardımcı Doçent  Daire BaĢkanı  Dekan  

 Öğretim Görevlisi  Müdür  YO/MYO Müdürü 

 AraĢtırma Görevlisi  ġef  Diğer Müdürlükler 

 Okutman  Memur  Dekan / Müdür Yardımcısı 

 Uzman    Bölüm BaĢkanı 

5- Medeni Durumunuz;  

(  ) Evli      (  ) Bekar 

 

6- Yöneticilik Göreviniz Var Mı?  
(  ) Evet    (  ) Hayır  
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II. BÖLÜM 

Üniversite KurumsallaĢma Ölçeği 
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1 
Üniversitemiz ulusal bilimsel kuruluĢlarla 

iĢbirliği içerisindedir. 
     

2 
Üniversitemiz sivil toplum kuruluĢları ile  

iĢbirliği içinde çalıĢır. 
     

3 Üniversitemiz bilimsel etkinliklere yer verir. 

     

4 
Üniversitemiz toplumun kendisine saygı 

duymasını önemser. 
     

5 
Üniversitemiz uluslararası bilimsel kuruluĢlarla 

iĢbirliği içerisindedir. 
     

6 
Üniversitemiz politika ve uygulamalarında 

toplumsal beklentileri dikkate alır. 
     

7 
Üniversitemiz iĢ sektörünün (sanayi, tıp, eğitim 

vb.) ihtiyaç duyduğu bilgiyi üretir. 
     

8 
Üniversitemiz toplumsal sorunlara yönelik 

çalıĢmalar yapmaktadır. 
     

9 
Üniversitemiz, faaliyetlerinin sorumluluğunu 

taĢımaktadır. 
     

10 
Üniversitemiz iĢ sektörünün ihtiyaç duyduğu 

bilgiyi paylaĢır. 
     

11 
Üniversitemizin politikası, stratejileri, vizyon ve 

misyonu birbiri ile uyumludur. 
     

12 
Üniversitemiz baĢarılı üniversitelerin 

uygulamalarını takip etmektedir. 
     

13 Üniversitemiz çevresine güven vermektedir. 
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14 
Üniversitemiz politika, strateji, vizyon ve 

misyonuna uygun yönetsel kararlar almaktadır. 
     

15 
Üniversitemiz çevredeki değiĢimlere (Bilimsel, 

teknolojik vb.) uyum sağlar. 
     

16 
Üniversitemizde uygulamalar alınan kararlar 

doğrultusunda yapılır. 
     

17 
Üniversitemizin  örgütsel  yapısı  üniversitenin 

amaçları ile uyumludur. 
     

18 
Üniversitemiz değiĢen çevreye uyum 

sağlayabilecek yapıya sahiptir. 
     

19 
Üniversitemiz, iĢ sektörünün istediği nitelikte 

insan yetiĢtirir. 
     

20 
Üniversitemiz çalıĢanları etik kurallara uygun 

hareket eder. 
     

21 
Üniversitemizde akademik değerlendirme ve 

kalite geliĢtirme çalıĢmaları vardır. 
     

22 
Üniversitemiz evrensel değerlere sahip bireyler 

yetiĢtirir. 
     

23 
Üniversitemiz personelin mesleki geliĢimlerini 

sağlayacak faaliyetlerde bulunur. 
     

24 
Üniversitemiz çalıĢanları toplumsal değerlere 

uygun davranıĢ göstermektedir. 
     

25 
Üniversitemiz politika ve uygulamalarında 

toplumsal beklentileri dikkate alır. 
     

 

26 
Personeli ilgilendiren bir karar alınırken 

personel fikrini rahatça söylemektedir. 
     

27 
Üniversitemizde fikir ve düĢüncelerin özgürce 

açıklanmasını sağlayan ortam sağlanmaktadır. 
     

28 
Üniversitemizde görev dağılımı hakkaniyete 

uygun Ģekilde yapılır. 
     

29 
Üniversitede verilen görevler bilgi, deneyim ve 
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yeteneklere uygundur. 

30 
Üniversitemizde ödüllendirilme tarafsız Ģekilde 

yapılır. 
     

31 
Kurul (Senato, ÜYK, Bölüm, FK, FYK) 

kararları Ģeffaf ve hesap vermeye açıktır. 
     

32 Üniversitemiz, çalıĢanlarına güven vermektedir. 

     

33 
Üniversitemizde çalıĢanlar mesleki özerkliğe 

sahiptir. 
     

34 
Personel alımı ihtiyaç duyulan pozisyonlara 

bilimsel kriterlere uygun olarak yapılmaktadır. 
     

35 
Üniversitemizde problemler profesyonel olarak 

çözümlenmektedir. 
     

36 
Üniversitemizde çalıĢanlar yetki ve 

sorumluluklarını kullanma özerkliğine sahiptir. 
     

 

37 Üniversitemizin kendine özgü bir kültürü vardır. 

     

38 
Üniversitemiz kendine ait kurumsal kimliğe 

sahiptir. 
     

39 
Üniversitemiz kendine özgü özellikleri ile diğer 

kurumlardan farklılık göstermektedir. 
     

40 Üniversitemiz kurumsal bir imaja sahiptir. 

     

41 Üniversitemizin kurumsal değerleri mevcuttur. 

     

42 
Üniversitemiz kendi kararlarını alabilen bir 

kurumdur. 
     

43 
Üniversitemiz kural belirlemede ve kuralları 

uygulamada özerktir. 
     

44 
Üniversitemiz Türkiye‟deki diğer üniversiteler 

içinde saygın bir konumdadır. 
     

45 
Üniversitemizde çalıĢanlar arasında iyi bir 

bütünleĢme vardır. 
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46 
Üniversitemizde iĢe yeni baĢlayanların 

sosyalleĢmesi sağlanır. 
     

 

47 
Üniversitemizde iĢlere ait iĢ akıĢ Ģeması yazılı 

Ģekilde mevcuttur. 
     

48 
Üniversitemizde iĢler belli bir sistem içerisinde 

gerçekleĢtirilir. 
     

49 
Üniversitemiz etkin bilgi iĢlem sistemine 

sahiptir. 
     

50 
Üniversitemizde çalıĢanların yetki alanları açık  

ve nettir. 
     

51 
Üniversitemizde birimler (Fakülte, Enstitü, Ġdari 

birimler vb.) arası iyi bir iletiĢim vardır. 
     

52 
Üniversitemizde iĢler hazırlanmıĢ yönergeler ile 

yürütülür. 
     

53 
Üniversitemiz iĢlevsel olan kural ve prosedürlere 

sahiptir. 
     

54 
Üniversitemizde iĢ süreçlerini aksatacak aĢırı 

bürokrasi yoktur. 
     

 

55 
Üniversitemiz eğitim ve öğretimi sağlayacak 

yeteri kadar elemana sahiptir. 
     

56 
Üniversitemiz idari iĢlerin yürütülmesini 

sağlayacak yeterli elemana sahiptir. 
     

57 
Üniversitemizde araĢtırma-geliĢtirme olanak ve 

kaynakları yeterlidir. 
     

58 
Üniversitemiz personelin verimli çalıĢmasını 

sağlayıcı ortama sahiptir. 
     

59 
Üniversitemiz öğrencilerin verimli çalıĢmasını 

sağlayıcı ortama sahiptir. 
     

60 
Üniversitemizde kütüphane ve dokümantasyon 

hizmetleri yeterlidir. 
     

61 
Üniversitemizde kültür ve sanat faaliyetleri 
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(edebiyat, spor vb.) yeterlidir. 

 

III. BÖLÜM 

Örgütsel Sessizlik Ölçeği 

 

 

Lütfen aĢağıdaki ifadelere katılma düzeyinizi 

size en uygun olan seçeneği iĢaretleyerek 

belirtiniz  
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1 Kurumumda Ġlgili olmadığım konularda öneri 

sunma konusunda isteksiz olduğum için 

sessizliği tercih ederim.  
     

2 Kurumumda çalıĢma arkadaĢlarımın doğru 

kararı alınabileceklerine inandığım için 

fikirlerimi söylemem.  
     

3 Kurumumdaki sorunların çözümüne iliĢkin 

fikirlerimi çalıĢma arkadaĢlarıma paylaĢmam       

4 
Kurum içinde fark yaratacak bir fikir ortaya 

koyabileceğime inanmadığım için kurumumda 

iyileĢme (yenilik, düzelme, ilerleme, kalkınma 

vb.) ile ilgili fikirlerimi ifade etmem.  

     

5 Kurumumdaki iĢin geliĢimini artıracağını 

düĢünmediğimden beni ilgilendirmeyen bir 

konuda fikrimi söylemem.  
     

6 Kurumumdaki geleceğime dair kaygılarım 

nedeniyle kendine ait yeni fikirlerimi söylemem.       

7 Bana zarar vereceğinden Ģüphelendiğim için, 

iĢimle ilgili bilgileri bir baĢkasıyla paylaĢmam.       

8 ĠĢimle ilgili gerçekleri kendimi korumak için 

baĢkasıyla paylaĢmam       

9 Kendimi korumak için kurumumun geliĢimi ile 

ilgili fikirlerimi ifade etmem       

10 Kurumumdaki iĢbirliğini korumak için, gizli 

bilgileri baĢkalarıyla paylaĢmam       

11 Kurumun yararına olduğu için, özel bilgileri 

baĢkalarıyla paylaĢmam       

12 Kurumumdaki sırlarını açıklamam için bana 

yapılan baskılara direnirim.       

13 Kurumuma zarar verme ihtimali olan bilgileri 

açıklamayı reddederim.       

14 Kurumumuz adına kaygılarımdan dolayı, gizli 

bilgileri uygun bir Ģekle muhafaza ederim.       
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EK 2. ANKET ĠZNĠ 
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