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ÖZ 

 

 

Bu araştırmanın amacı, Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerin denetim odağı, 
özgüven, algılanan örgütsel destek ile örgütsel sessizlik algıları arasındaki ilişkiyi 
incelemektir. Araştırma, ilişkisel tarama modelinde bir çalışma olup, belirtilen değişkenler 
arasındaki açıklayıcı ve yordayıcı korelasyonları belirlemeye yöneliktir. Araştırmanın 
evrenini Ankara ili genelinde bulunan 119 Anadolu Lisesinde görevli 6030 öğretmen 
oluşturmuştur. Araştırmanın örneklemini Ankara’daki resmi Anadolu Liselerinden basit 
seçkisiz örnekleme yöntemiyle seçilen 436 öğretmen oluşturmaktadır. Verilerin toplanması 
amacıyla Denetim Odağı Ölçeği, Özgüven Ölçeği, Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği ve 
Örgütsel Sessizlik Ölçeği kullanılmıştır. Çalışmada öğretmenlerin denetim odağı, özgüven 
ve algılanan örgütsel destek düzeyleri ile örgütsel sessizlik davranışları arasındaki ilişkinin 
belirlenmesi amacıyla yapısal eşitlik modeli kullanılmıştır. Öğretmenlerin özgüven, 
denetim odağı, algılanan örgütsel destek ve örgütsel sessizlik düzeylerinin cinsiyetlerine, 
medeni durumlarına ve eğitim durumlarına göre anlamlı bir farklılık gösterip 
göstermediğinin belirlenmesi amacıyla ilişkisiz örneklemler için t-testi kullanılmıştır. 
Ayrıca, yaş ve kıdemlerine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediği ise tek yönlü 
varyans analizi ile test edilmiştir. Değişkenler arasındaki ilişkilerin belirlenmesi amacıyla 
Pearson Momentler Çarpımı Korelasyon Katsayısı hesaplanmıştır. Öğretmenlerin denetim 
odağı, özgüven ve algılanan örgütsel destek düzeylerinin örgütsel sessizlik davranışlarının 
anlamlı yordayıcıları olup olmadığı, değişkenlerin doğrudan ve dolaylı etkileri Path analizi 
ile incelenmiştir. Araştırmanın sonucunda öğretmenlerin içsel denetim odağını 
benimsediği, özgüven algılarının yüksek olduğu, örgütsel desteği hissettiği ve korumacı bir 
sessizlik algısına sahip oldukları belirlenmiştir. Öğretmenlerin denetim odağı ile korumacı 
sessizlik algısının cinsiyete göre anlamlı bir farklılık gösterdiği, kadın öğretmenlerin erkek 
öğretmenlere göre daha fazla dışsal denetim odağı ve korumacı sessizlik algısına sahip 
oldukları sonucuna ulaşılmıştır. Evli öğretmenlerin bekar öğretmenlere göre daha fazla 
kabullenici sessizlik algısına sahip oldukları bulunmuştur. Öğretmenlerin örgütsel destek 
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algısının eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterdiği lisansüstü eğitim alan 
öğretmenlerin lisans mezunu öğretmenlere göre daha fazla örgütsel destek algıladıkları 
araştırma bulgularından ortaya çıkan diğer bir sonuçtur. Analiz sonuçları denetim odağı ile 
iç özgüven, dış özgüven ve algılanan örgütsel destek arasında negatif yönde ve anlamlı 
ilişkiler bulunduğunu göstermektedir. Bununla birlikte, denetim odağı ile kabullenici 
sessizlik ve savunmacı sessizlik arasında pozitif ilişki bulunduğu denetim odağı ile 
korumacı sessizlik arasında ilişki bulunmadığı sonucuna ulaşılmıştır. İç ve dış özgüven ve 
algılanan örgütsel destek değişkenleri de benzer şekilde kabullenici ve savunmacı sessizlik 
değişkenleri ile negatif ilişkili olarak bulunmuştur. Araştırmanın ilginç bir bulgusu 
korumacı sessizlik değişkeninin araştırma kapsamındaki hiçbir değişkenle ilişkisinin 
bulunmamış olmasıdır. Yaş ve mesleki kıdem değişkenlerinde ise sadece yaşın denetim 
odağı ile negatif ilişkili olduğu görülmüştür. Buna göre öğretmenlerin yaşları arttıkça 
denetim odağı puanı düşmekte ve bireyler yaş arttıkça daha iç denetimli olmaktadır. 
Mesleki kıdem değişkeni ise araştırmada denetim odağı, özgüven, algılanan destek ve 
sessizlik değişkenleri ile ilişkili bulunmamıştır. Araştırma sonuçları öğretmenlerin örgütsel 
sessizlik algılarında ve özgüven düzeylerinde en yüksek etkiye sahip değişkenin algılanan 
örgütsel destek olduğunu göstermektedir. Denetim odağı değişkeni özgüveni negatif yönde 
yordarken, örgütsel destek değişkenin özgüven üzerinde pozitif yordayıcı olduğu 
görülmektedir. Bununla birlikte, örgütsel destek ve özgüven değişkenleri ile örgütsel 
sessizlik arasında negatif bir ilişki bulunurken, denetim odağı, örgütsel sessizliği pozitif 
yönde yordamaktadır. Denetim odağı ve örgütsel destek değişkenlerinin örgütsel sessizlik 
üzerinde doğrudan ve dolaylı yordama etkileri bulunmaktadır. Denetim odağının örgütsel 
sessizlik üzerinde doğrudan ve özgüven üzerinden dolaylı yordama etkisi olduğu 
görülmüştür. Benzer şekilde, algılanan örgütsel desteğin örgütsel sessizlik üzerindeki 
doğrudan ve özgüven üzerinden dolaylı etkileri anlamlı bulunmuştur. Öğretmenlerin içten 
denetimli olmasının öğrencinin akademik başarısında ve olumlu davranış kazanımında 
önemli bir değişken olması dikkate alınarak, dış denetimli öğretmenlere yönelik 
hazırlanacak eğitim programları ile öğretmenlerin denetim odakları dıştan içe doğru 
yönlendirilebilir. Okul yöneticilerine algılanan örgütsel destek ile sessizlik davranışı 
arasındaki ilişkinin önemi, çağdaş yönetim yaklaşımları, iletişim becerileri ve örgütsel 
desteğin arttırılması konularında eğitim verilebilir.  
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ABSTRACT 

 

 

The aim of this research is to examine the relationship between the focus of audit, self-
confidence, perceived organizational support and perceptions of organizational silence for 
teachers working in Anatolian High Schools. The research is a study in the relational 
screening model and it is aimed to determine the explanatory and predictive correlations 
between the mentioned variables. The universe of the study consisted of 6030 teachers 
working in 119 Anatolian High Schools in Ankara. The sample of the research consists of 
436 teachers chosen from the official Anatolian High Schools in Ankara by simple random 
sampling method. The Control Room Scale, Self-Confidence Scale, Perceived 
Organizational Support Scale, and Organizational Silence Scale were used to collect the 
data. Structural equality model was used in the study to determine the relationship between 
teachers' audit focus, self-confidence and perceived organizational support levels and 
organizational silence behaviors. The t-test for unrelated samples was used to determine 
whether teachers' self-confidence, supervisory orientation, perceived organizational 
support and organizational silence levels differed significantly by gender, marital status 
and educational level. In addition, one-way analysis of variance was used to test whether 
the age and seniority shows significant difference. The Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient was calculated to determine the relationships between the 
variables. The direct and indirect effects of the variables were examined by the path 
analysis, whether the teachers' level of supervision, self-confidence and perceived 
organizational support were significant predictors of organizational silence behaviors. As a 
result of the research, it was determined that the teachers had adopted the locus of control, 
had a high sense of self-confidence, felt organizational support, and had a sense of 
protective silence. It was found that the teachers' control orientation and protectionist 
silence perception differ significantly from sex, and that female teachers have a higher 
level of external supervision and protective sense of silence than male teachers. It has been 
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found that married teachers have more accepting silent perception than single teachers. 
Teachers' perception of organizational support is significantly different from the 
educational status of teachers, and this is another result of research findings that teachers 
who receive post-graduate education perceive more organizational support than teachers 
who have undergraduate degrees. Research results show that perceived organizational 
support has the highest effect on teachers' perceptions of self-confidence and 
organizational silence. It is seen that the locus of control affects the self-confidence 
negatively. As organizational support and self-confidence level increased, organizational 
silence behaviors decreased and the locus of control effected organizational silence 
positively. It was observed that the locus of control had an indirect effect on organizational 
silence and directly on self-confidence. Similarly, it was found meaningful that the 
perceived organizational support has direct effect on organizational silence and has indirect 
effects of on self-reliance. Considering that the internal control of teachers is an important 
variable in the student's academic success and positive behavior acquisition, the training 
programs to be prepared for the external supervised teachers and the audit locus of the 
teachers can be directed from external to the internal. The school administrators can be 
given training on the importance of the relationship between perceived organizational 
support and silence behavior, modern management approaches, communication skills and 
increasing organizational support. 
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BÖLÜM I 

 

GİRİŞ 

 

 

Bu bölümde problem durumu, araştırmanın amacı, önemi, varsayımları, sınırlılıkları ve 

tanımları yer almaktadır. 

 

Problem Durumu  

Son yıllarda dikkat çekici bir biçimde gündeme gelen örgütsel sessizlik; örgütlerin amaç, 

hedef ve başarısı açısından oldukça önemli bir kavram olarak okulları çok yakından 

ilgilendiren güncel bir konu olmuştur. Sessizliğin hem bilgi sağladığı hem bilgi gizlediği, 

hem derin düşüncenin hem de hiç düşünmemenin bir fonksiyonu olabileceği, hem onay 

verme hem de reddetmenin bir ifadesi olduğu görülmektedir (Aktaş ve Şimşek, 2015). 

Örgütsel sorunlar hakkında fikir, görüş ve kaygıların kasıtlı ve bilinçli olarak esirgenmesi 

durumu birçok örgütte yaşandığı için, çalışanların ne zaman ve nasıl sessiz kalmaya karar 

verdikleri, bu kararı verirken neleri dikkate aldıkları, hangi konularda sessizlik davranışları 

gösterdikleri, düşüncelerin paylaşıldığı ve paylaşılmadığı kişilerin nasıl seçildiği gibi 

konuların ele alınması anlamlı ve gereklidir (Milliken, Morrison ve Hewlin, 2003).  

Çalışanların örgütsel sorunlara ilişkin görüş ve endişelerini kolektif olarak göz ardı 

etmeleri; yaratıcılık, örgütsel değişim, gelişim ve kalkınma için potansiyel bir tehlike 

olmakla birlikte çoğulcu örgütlerin gelişmesinde de önemli bir engel teşkil etmektedir. 

Çoğulcu örgüt, çalışanlar arasındaki farklılıkları yansıtan, çok yönlü perspektif ve 

görüşlerin ifade edilmesine izin veren örgüt olarak tanımlanmaktadır (Harquail ve Cox'tan 

aktaran Morrison ve Milliken, 2000). Değerleri, inançları, öncelikleri ve deneyimleri 

bakımından çeşitlilik gösteren çalışanlar; kritik konularda kendi görüşlerini açıkça ifade 

edemeyeceklerini hissettiklerinde bu çoğulculuğa ulaşılması mümkün olmamakta, ifade 

edilen bakış açıları büyük ölçüde tekdüze kaldığı için, örgüt bu çeşitlilikten 

yararlanamamaktadır. Bu nedenle, değişimin ve gelişmenin çoğulcu ortamlarda nasıl 
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ortaya çıkabileceğini anlamak için, sistematik olarak çalışanların kendi fikirlerini 

değerlendirmediğine ve dolayısıyla cesaretlerinin kırılmaya başlamasına neden olan 

örgütsel güçleri anlamaya çalışmak ilgilenmesi gerekilen önemli bir konudur. Yönetimin 

uygulama düzeyindeki gelişmeler ve aksaklıklar hakkında bilgi sahibi olması, güvene 

dayalı olumlu örgütsel iklimin oluşturulması, geribildirim ve önerilerin paylaşılmasını 

sağlamak ile yakından ilgilidir. Bununla birlikte, örgütsel sessizliğe yol açan davranış 

döngülerinin doğrudan gözlem veya tartışmaya tabi olmaması nedeni ile değiştirilmesinin 

zor olacağı düşünülmektedir (Morrison ve Milliken, 2000).  

Örgütsel sessizlik, örgütün gelişmesi açısından taşıdığı önem kadar çalışan üzerindeki 

etkisi açısından da önemlidir (Kulualp ve Çakmak, 2016). Bilgiyi paylaşma, konuşma ve 

geri bildirim sağlama konusundaki isteksizlik, çalışanların güven ve motivasyonunu 

olumsuz yönde etkilemekte, gelişmeyi ve yeniliği engellemektedir (Liu, Zhu ve Yang, 

2010). Son yıllarda örgütsel sessizliğin sadece düşüncelerin ifade edilmemesi, dile 

getirelecek görüşlerin olmaması ötesinde farklı bir fenomen olarak kavramsallaştırılması 

çalışmaları yapılmaktadır (Brinsfield, 2009). Sessizlik ile örgüte veya yöneticilere verilen 

mesajların değerlendirilmesi, bu mesajların çalışanların tavır ve davranışlarını ya da 

sonucu etkileyebilecek potansiyele sahip olması açısından önemlidir (Özdemir ve 

Sarıoğlu-Uğur, 2013). 

Milliken vd. (2003) tarafından yapılan bir araştırmada çalışanların %85 inin, en az bir veya 

daha fazla olayda sessiz kaldığı, kendilerini rahat hissetmedikleri örgütsel problemler veya 

önemli konuları yöneticilerle paylaşmadıkları tespit edilmiştir. Çakıcı ve Çakıcı (2007) 

tarafından üniversitelerde yapılan benzer bir araştırmada da üniversite çalışanlarının 

%70'inin düşüncelerini ifade etmemeyi tercih ettikleri, yönetsel ve örgütsel sebeplerin 

sessizliği etkilediği, etik konular, sorumluluklar, yönetim, performans, örgütü geliştirme 

çabaları ve çalışma olanakları gibi konularda daha fazla sessiz kalındığı ortaya 

koyulmuştur.  

Sessizliğin yönü aşağıdan yukarıya, yukarıdan aşağıya veya aynı düzlemdeki çalışanlar 

arasında olabilir. İlgili yazında en sık bahsedilen ve üzerinde tartışılan; aşağıdan yukarıya 

doğru sessiz kalma halidir. Araştırmaların sonuçlarına göre, çalışanların sessiz kalmasında 

daha fazla etkisi olan, en üst yönetimden daha çok bir üst yönetimdir. Bu anlamda liderin 

ve üst yönetimin, bütün hiyerarşik düzeydeki yöneticiler ve çalışanlar ile kurdukları 

iletişimden haberdar olması gerekmektedir (Brinsfield, 2009). Bunun yanında çalışanların 

önemli bir konu hakkında sessiz kaldıklarında bunu kasıtlı olarak yapıp yapmadıklarını 
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anlamak her zaman mümkün olmamaktadır. Dolayısıyla, bir çalışanın sessiz kalması, 

“söyleyecek bir şeyinin olmaması” ya da statükoyla fikir birliğinde olduğunun sessiz bir 

ifadesi olarak yorumlanabilmektedir. Hatta çalışanların çalışma grubundaki diğer kişilerin 

görüşleriyle genel olarak fikir birliğinde olduklarını beyan etmeleri halinde bile kişisel 

olarak karşıt görüşlerini bastırıp bastırmadıklarını anlamak oldukça zordur (Tangirala ve 

Ramanujam, 2008). Robbins ve Judge (2012) yöneticilerin %85’inden fazlasının sessizlik 

nedeni ile endişelendiğini belirtmiştir. Yöneticiler açısından bilgi eksikliği anlamına gelen 

sessizlik, yöneticilerin örgütün işleyişi hakkında yeterli bilgi edinememesine sebep 

olmakta önemli konularda yanlış veya eksik kararların alınmasına yol açmaktadır (Kulualp 

ve Çakmak, 2016). 

Yeşilaydın ve Bayın (2015) tarafından yapılan araştırmada Türkiye’de örgütsel sessizlik 

konusunda yapılan çalışmaların, 2008 yılında başladığı ve 2010 yılı itibari ile yapılan 

araştırmaların sayısında artış olduğu dikkat çekmektedir. Araştırmada elde edilen bulgulara 

göre, 2008-2013 yılları arasında Türkiye’de örgütsel sessizlik üzerine yapılan bilimsel 

çalışmaların önemli bir bölümünün örgütsel bağlılık ve liderlik tarzlarının sessizlik ile 

ilişkisine odaklandığı görülmektedir. Bu bağlamda, Bildik’in (2009) araştırmasına göre, 

çalışanlarla ilişkileri güven üzerine kurulu olan, onlara yol gösteren, fikirlerini söylemeleri 

için onlara uygun ortamları hazırlayan liderlerin bulunduğu örgütlerde, çalışanların 

sessizlik düzeyleri azalmakta; başarısızlık durumunda ceza veren liderlerin bulunduğu 

örgütlerde ise çalışanların stres ve baskı yaşamaları yoluyla örgütsel sessizlik artmaktadır. 

Çakıcı (2008), sessizleşmeye neden olan hususları; yönetsel ve örgütsel hususlar, işle ilgili 

korkular, tecrübe eksikliği, izolasyon korkusu ve ilişkileri zedeleme korkusu olmak üzere 

beş boyutta açıklamaktadır. Sessizliğin algılanan sonuçları ise; performans ve sinerjiyi 

engelleyen, iyileşme ve gelişmeyi kısıtlayan ve çalışanı mutsuz kılan sonuçlar halinde üç 

faktörde bir araya gelmektedir. Kolay’ın (2012) örgütsel sessizlik ve örgütsel bağlılık 

arasındaki ilişkiyi incelediği araştırmaya göre; öğretmenlerin örgütsel sessizlik algıları orta 

düzeye yakındır. Kahveci’nin (2010) ilköğretim kurumlarında yaptığı çalışma sonunda; 

öğretmenlerin örgütsel sessizlik algılarının yüksek düzeyde olduğu tespit edilmiştir. Tiktaş 

(2012) örgüt kültürü, örgütsel özdeşleşme ve örgütsel sessizlik kavramları arasındaki 

ilişkiyi, Ruçlar (2013) öğretim elemanlarının demografik özellikleri ile örgütsel sessizlik 

ve örgüt kültürü (güç kültürü, rol kültürü, destek kültürü ve başarı kültürü) algıları 

arasındaki ilişkiyi, Aktaş ve Şimşek (2015) örgütsel sessizlik ile algılanan bireysel 

performans, örgüt kültürü ve demografik değişkenler arasındaki etkileşimi, Çaloğlu (2014) 
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örgütsel sessizlik ile Hofstede’nin kültür modelinin alt boyutları olan bireycilik ve 

toplulukçuluk arasındaki ilişkiyi, Radmard ve Ardakani (2014) ise örgütsel bağlılığın 

aracılığı ile örgüt kültürünün örgütsel sessizlik üzerindeki etkisini ortaya koyan çalışmalar 

yapmışlardır. 

Van Dyne, Ang ve Botero (2003) çalışanların örgütsel konularla ilgili konuşma güdüsü ile 

sessizliğin birbirinin zıttı iki kavram olmadığını, her birinin karmaşık, çok boyutlu ve farklı 

dinamiklerle açıklanabilen yapılar olduğunu ifade etmektedir. Sessizliğin sözsüz ipuçlarına 

dayanarak açıklanabilen daha zor bir kavram olduğuna, bu nedenle öncüllerinin ve 

sonuçlarının ele alınmasının gerekliliğine dikkat çekilmektedir. Milliken vd. (2003), bazen 

konuşmayı bazen de sessizliği tercih eden çalışanların neden ve nasıl sessizleştikleri ve 

sessiz kalma kararını nasıl verdikleri, seslerini çıkarmada isteksiz oldukları konuları 

araştırmanın önemine işaret etmektedir.  

Örgütsel sessizliğe yol açan temel nedenler bireysel, sosyal ve örgütsel etmenler olarak 

sınıflanmaktadır. Bireysel etmenler, önyargılar ve mevcut statükoyu sürdürmek, var olan 

durumu korumak gibi düşüncelerdir. Sosyal etmenler, güvensizlik iklimi ve uyma 

davranışı ile sorumluluk konusundaki belirsizliklerdir. Örgütsel etmenler ise tartışmasız 

inançlar, gereksiz ve doğru olmayan bilgiler ve işle ilgili diğer birimlerle bağımlılıkların 

ihmal edilmesidir (Dayton ve Henriksen, 2006). 

Örgüt kültürünün ahlaki kuralları, birbirleriyle çatışma korkusu, utanç duygusu, dışlanmak, 

işini kaybetme korkusu gibi nedenlerle (Perlow ve Williams, 2003) sessiz kalınabileceği 

gibi, gizli bilgilerinin saklanması veya örgütte alınan kararların kabul edildiğinin ifade 

edilmesi (Panteli ve Fineman, 2005) için de sessizlik davranışları gösterilebilir. Örgütle 

ilgili düşüncelerin, korku, sindirme vb. yollar ile yönetilmeye çalışıldığı aşırı düzeyde 

kontrol mekanizmasına sahip örgütlerde çalışanlar düşüncelerini ve bilgilerini 

paylaşmamayı seçebilirler. Düşüncelere değer verilen, bilgilerin rahatlıkla sunabileceği 

demokratik ve kaliteli bir iş ortamının oluşturulmaması çalışanları sessizlik davranışları 

göstermesine neden olmaktadır (Van Dyne vd., 2003). Özellikle hiyerarşinin olduğu 

örgütlerde bu durum daha belirgin bir şekilde ortaya çıkmakta çalışanlar örgütsel hiyerarşi 

içerisinde negatif bir tepki ya da bir tehditle karşılaşmamak için genellikle bilgilerini, 

önerilerini paylaşmakta isteksiz olmaktadırlar (Morrison ve Milliken, 2000). 

Benzer durumlarda bazı bireyler sessiz kalırken, bazı bireylerin konuşma davranışını 

göstermesi ilginçtir. Bu durum, örgütsel sessizlik davranışında bireysel farklılıkların rolüne 

vurgu yapmaktadır. Bireysel faktörlerle ilgili ağırlıklı olarak cinsiyet, iç psikolojik algı, 
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kişilik özellikleri, kendini izleme ve benlik saygısı düzeyi ile ilgili çalışmalar yapılmıştır 

(Lu ve Xie, 2013). Sessiz kalma davranışında denetim odağı, benlik saygısı veya özsaygı, 

iletişim endişesi, risk alma eğilimi, grupla özdeşleşme gibi bireylere özgü kişilik özellikleri 

etkili olabilmekte, düşük özsaygı, yüksek iletişim kaygısı ve dış kontrol odaklı bireylerin 

daha fazla sessizlik davranışı gösterdiği ileri sürülmektedir (Pinder ve Harlos, 2001). 

Milliken vd. (2003) yaptıkları araştırmada çalışanların en çok olumsuz ve sorun yaratan 

biri olarak etiketlenmekten ve bunun sonucunda da çalışma ortamındaki ilişkilerinin 

bozulmasından korkmaları nedeni ile sessiz kaldıklarını ifade ettiklerini bildirmektedir. 

Buna karşılık ekiple özdeşleşen mesleki bağlılığı yüksek ve örgütsel prosedürleri adil 

algılayan bireylerin daha az sessiz kaldıkları, ekibin iyiliği ve mesleki bağlılığın getirdiği 

sorumluluk duygusuyla konuşmaktan çekinmedikleri gözlenmiştir (Tangirala ve 

Ramanujam, 2008). 

Özellikle birey-grup etkileşim sürecinde bireyin öz imajı, öz saygısı ve kendini algılaması 

sonucunda birey, gruptaki diğer kişilerin onaylayıcı tepkileri düzeyinde kendisini onlara 

açmakta, iletişim kurmakta ya da sessiz kalıp kendine yönelmektedir (Silah, 2005). 

Premeaux ve Bedeian (2003) iç denetim odaklı kişilerin konuşmaya daha yatkın olduğunu; 

benlik saygısı düşük olan kişilerin ise kendilerini, görüş ve düşüncelerini belirtme riskini 

almak istememelerinden dolayı genelde konuşmaktan kaçındıklarını, sessiz kalmayı tercih 

ettiklerini belirtmişlerdir. Güç mesafesi (Aşkun, Bakoğlu ve Berber, 2010), tepe yönetimin 

açıklığı, algılanan örgütsel destek, içsel denetim odağı, duyusal ve zorunlu bağlılık 

(Erenler, 2010), denetim odağı, bireycilik ve toplulukçuluk gibi bazı kültürel faktörler ile 

(Özen Kutanis ve Karakiraz, 2012) örgütsel sessizlik arasındaki ilişkiyi ortaya çıkaran 

çalışmalar yapılmıştır.  

Çalışan sessizliğiyle ilişkili olduğu düşünülen denetim odağı inancı, bireylerin elde 

ettikleri sonuçları, ödülleri, cezaları ya da başarı ve başarısızlık durumlarını, kendi kontrolü 

veya kendisi dışındaki odakların (şans, talih, kader, vb.) kontrollerine bağlamaları sonucu 

oluşan bir özelliktir (Solmuş, 2004). Bu nedenle iç veya dış denetim odağı kavramı 

insanların dünyaya ve çevrelerindeki olaylara bakış açılarını gösteren önemli bir kişilik 

boyutudur. İç denetimli bireyler, dıştan denetimlilere göre davranışlarını biçimlendirmeye 

yönelik girişimlere ve etkenlere karşı dirençli, başarısızlıklar karşısında farklı çözüm 

yolları deneyen daha aktif ve sorumluluk sahibi (Yeşilyaprak, 2006), kişisel 

özgürlüklerinin sınırlandırmasına güçlü tepki gösteren ve olumlu kendilik algısına sahip 

bireylerdir (Şeşen, 2010). Denetim odağı yönünden bireylerin anlamlı olarak birbirlerinden 
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ayrıldıkları yapılan bazı araştırmalar ile ortaya konmuştur (Tümkaya, 2000). Yüksek iç 

denetim odağına sahip bireylerin, örgütsel destek algıları arttıkça, sessiz kalma eğiliminin 

azalacağı belirtilmektedir (Kulualp ve Çakmak, 2016). Öğretmenlerin yılmazlık düzeyleri, 

iş doyumu tükenmişlik düzeyi, stresle başa çıkma tarzları gibi pek çok değişkenle veya 

davranışla ilişkisi incelenmiş olan denetim odağı örgütsel sessizlik davranışlarıyla da 

ilişkilendirilebilir.  

Örgütsel sessizlikle ilişkili olduğu düşünülen diğer bir değişken özgüvendir. Yönetim 

anlayışındaki değişiklikler, eleştirel bakış açısına sahip, işbirliğine açık, ekip çalışmasına 

önem veren özgüveni yüksek bireylerle çalışmayı zorunlu kılmaktadır (Çakıcı, 2010). Son 

yıllarda araştırmacılar tarafından incelemeye değer bulunan örgütsel sessizlik, örgütün 

işleyişini zayıflatan, değişime engel olabilecek verimsizliğe neden olan unsurlar arasında 

ele alınmaktadır (Arlı, 2013). Çalışanların bazı kişilik ve demografik özelliklerinin 

sessizlik davranışlarının sergilenmesinde etkili olduğu, özellikle açık konuşmaktan 

çekinmediklerini ifade edenlerin genellikle özgüven, kararlılık, mücadeleci kişilik yapısı 

gibi yaşam olaylarıyla mücadele etme tarzlarını ifade eden kavramlar kullandıkları 

görülmüştür (Uçar, 2016). Yöneticilerin çalışanlarına olumsuz geribildirim vermesi sonucu 

özgüvenin kaybedilmesi korkusu sessizlik davranışına sebep olmaktadır (Morrison ve 

Milliken, 2000). Çalışan davranışlarını daha iyi anlama, davranışların çalışma hayatı ile 

birlikte değişimini analiz etme, yorumlama ve inceleme imkânını sunması açısından kişilik 

konusu, üzerinde durulması gereken bir alandır (Aytaç, 2001).  

Çalışanların, örgüte olan katkılarına değer verildiği ve mutluluklarının önemsendiğine 

ilişkin genel inanışı olarak tanımlanan örgütsel destek algısıda, örgütsel sessizlik 

davranışlarını şekillendiren bir öncül olabilir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Güçlü 

örgütsel destek algısına sahip bireyler teorik olarak örgüt yararına uygun davranışlar 

gösterme eğilimindedirler (Stamper ve Johlke, 2003). Bu anlamda, algılanan örgütsel 

desteğin çalışanların tutum ve davranışlarının açıklanmasında ve öngörüsünde önemli bir 

değişken olduğundan bahsedilmektedir (Yüksel, 2006). Sosyal değişim teorisine 

dayandırılan örgütsel destek yaklaşımına göre çalışanlar, sundukları hizmet ve 

gösterdikleri çaba karşılığında örgüt tarafından ne oranda değer gördüklerine ilişkin genel 

bir algı ve inanç geliştirmektedir. Bu genel algı doğrultusunda örgütün kendilerine sunduğu 

maddi ve manevi katkılar oranında örgüte bağlılık geliştirmekte ve davranışlarını 

karşılıklılık esasına dayandırmaktadır (Eisenberger, Hungtington, Hutchison ve Sowa, 

1986). 
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Örgütsel destekle, saygı duyulma, kabul ve onay görme, değer verilme, ait olma, gibi 

duygusal ihtiyaçlar karşılanmakta, çalışanların sağladığı katkıların farkedildiği, birlikte 

çalışmanın, personelin mutlu ve huzurlu olmasının önemsendiği ortaya konulmaktadır 

(Özdemir, 2010). Algılanan örgütsel destek, çalışanların kendilerini örgüte yardım etmekle 

yükümlü hissettikleri sosyal değişim sürecini gerçekleştirir. Algılanan örgütsel desteğin, 

örgütsel bağlılığın gelişmesine, örgüte yardım etme isteğinin artmasına, işle ilgili daha 

fazla çaba sarf edilerek normal sorumluluklarının ötesinde davranışlar sergilenmesine, 

tutarlı olumlu tutum ve davranışların geliştirilmesine katkıda bulunduğu belirtilmektedir 

(James vd., 2015). Çalışanların örgüt yararına fikirlerini paylaşması ya da bu amaçla sessiz 

kalması, örgütten ne oranda destek gördüklerine bağlı olmaktadır. Öğrenme faaliyetlerine 

önem verilmesi, yeni uygulama ve yöntemlerin teşvik edilmesi, çalışanlarını statükoyu 

sorgulamaya özendirilmesi algılanan örgütsel desteğin artmasında etkili olmaktadır. 

Çalışanlar, desteklendikleri, refah ve mutluluklarına değer verilen bir örgütte faaliyet 

gösterdiklerini hissettiklerinde, örgütteki ahengi ve huzuru bozmamak, çalışma 

arkadaşlarını ve amirlerini zor durumda bırakmamak, birlik ve beraberlik ruhunu 

zedelememek için duygu ve düşüncelerini seslendirmekten kaçınmaktadır. Dolayısıyla 

örgütsel destek algısı ve prososyal sessizlik davranışları arasında nedensel bir ilişki 

olabileceği iddia edilebilir (Kızrak ve Yeloğlu, 2016). Ancak, prososyal sessizliğin 

örgütsel desteğin artmasından veya azalmasından etkilenmediğini belirten çalışmalar da 

bulunmaktadır (Kulualp ve Çakmak, 2016; Yürür, Sayılar, Yeloğlu ve Sözen, 2016). Bu 

nedenle algılanan örgütsel destekle birlikte farklı öncüllerin dahil edilerek araştırma 

yapılması konunun farklı açılardan ele alınmasını sağlayabilir.  

Örgütsel sessizlik bilinen bir kavram olmasına rağmen, sessizliğin gizil anlamları ve 

örgütlerin performansları üzerindeki etkileri üzerine araştırmalar devam etmektedir (Slade, 

2008). Sessizlik çok yönlü nedenleri olan, muğlak ve kaygan bir davranıştır (Milliken vd., 

2003). Bu nedenle sessizliği anlamak ve yorumlamak konuşmaya göre daha güçtür. 

Sessizlik konusu ile ilgili yapılan araştırmalarda örgütsel bağlılık, örgütsel adalet, örgütsel 

vatandaşlık, örgütsel öğrenme, örgütsel ses, örgüt kültürü, gibi daha çok örgütsel 

kavramlar ele alınmıştır. Ancak örgütsel yapıyı oluşturan asıl unsur; insandır ve örgütlerde 

çalışanların davranışı neticesinde örgütsel davranış, örgüt kültürü, örgütsel öğrenme ve 

diğer örgütsel konular ortaya çıkmaktadır. Çalışanların davranış ve tutumlarının 

oluşmasına yön veren kişilik özelliklerinin sessiz kalma davranışı göstermelerinde etkili 

olup olmadığı ile ilgili az sayıda çalışma olduğu göze çarpmaktadır. 
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Bu nedenle bu araştırmada denetim odağı, özgüven ve algılanan örgütsel destek 

düzeylerinin örgütsel sessizlik davranışları ile ilişkileri incelenmiştir. Anadolu liselerinde 

görevli öğretmenlerin örgütsel sessizlik algılarının denetim odağı ve özgüven gibi bireysel 

değişkenlerin yanında algılanan örgütsel destek gibi örgütsel değişkenlerle de 

ilişkilendirilmesi eğitim yönetimi alanına katkı sağlayabilir.  

 

Amaç 

Bu araştırmanın amacı, denetim odağı, özgüven ve algılanan örgütsel destek ile örgütsel 

sessizlik arasındaki ilişkiyi incelemektir. Bu amaç çerçevesinde aşağıdaki sorulara cevap 

aranmaktadır: 

1. Öğretmenlerin denetim odağı, özgüven, örgütsel destek ve örgütsel sessizlik algıları ne 

düzeydedir?  

2. Öğretmenlerin denetim odağı, özgüven ve algılanan örgütsel destek ile örgütsel sessizlik 

algıları cinsiyetlerine göre anlamlı farklılık göstermekte midir?  

3. Öğretmenlerin denetim odağı, özgüven ve algılanan örgütsel destek ile örgütsel sessizlik 

algıları medeni durumlarına göre anlamlı farklılık göstermekte midir?  

4. Öğretmenlerin denetim odağı, özgüven ve algılanan örgütsel destek ile örgütsel sessizlik 

algıları eğitim düzeylerine göre anlamlı farklılık göstermekte midir?  

5. Öğretmenlerin denetim odağı, özgüven, algılanan örgütsel destek ve örgütsel sessizlik 

algıları ile yaş ve mesleki kıdem arasında anlamlı ilişki var mıdır? 

6. Denetim odağı, özgüven, algılanan örgütsel destek ve örgütsel sessizlik algıları arasında 

anlamlı ilişkiler var mıdır? 

7. Öğretmenlerin denetim odağı, özgüven ve algılanan örgütsel destek algılarının örgütsel 

sessizlik üzerindeki doğrudan ve dolaylı etkileri anlamlı mıdır?  

 

Önem 

Örgütsel değişimi gerçekleştirmek ve örgütsel performansı artırmak amacıyla çalışanların 

sıra dışı bilgi, birikim ve görüşlerine önem verilmeli, bunları açıklamaya özendirilmeleri 

ve karar verme süreçlerine etkin katılımlarının desteklenmesi gerekmektedir (Çakıcı, 

2007).  
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Akademik başarının önemsendiği, zümre ve alan çalışmalarının değerli görüldüğü Anadolu 

liselerinde eğitim, öğretim ve yönetim süreçlerinin geliştirilmesi, okulun kurumsal, teknik 

ve yönetsel kapasitesinin iyileştirilmesi ve öğretmenler arasında meslektaş öğrenmesinin 

ve dayanışmasının artırılması için öğretmenlerin fikir üreten, düşünen, görüşlerini 

paylaşan, problem çözebilen ve kendini ifade edebilen profesyonel meslek mensupları 

olabilmeleri gerekir. İletişime açık, düşünen ve sinerji üretebilen böyle bir okul kültürü ve 

iklimimin oluşturulması için örgütsel sessizliğin ilişkili olduğu değişkenlerin incelenmesi 

gerekmektedir. Kendini yansıtma, öz-saygı, denetim odağı, öz-yeterlik algısı gibi kişilik 

özelliklerinin etkileri çeşitli çalışmalarda doğrudan veya dolaylı şekilde ele alınmış 

olmakla birlikte, örgütsel sessizliği açıklayan farklı kişisel, sosyal ve örgütsel değişkenlerin 

incelenmesinin alana katkıda bulunacağı söylenebilir. 

Bu nedenle bu çalışmada, denetim odağı, özgüven ve algılanan örgütsel destek ile çalışan 

sessizliği arasındaki ilişkiye odaklanılarak konuyla ilgili literatürün genişlemesine katkı 

sağlanması amaçlanmıştır. İnsana yönelik özelliklerin, davranış şekilleri ve kişilik 

unsurları gibi konuların araştırılmasının, örgütsel sessizlik konusunun daha geniş bir 

çerçevede aydınlatılması ve soruna ilişkin yeni çözüm yollarının geliştirilmesi açısından 

önemli olduğu ve örgütsel psikoloji yazınına katkı sağlayacağı düşünülmektedir. Gerek 

okul yöneticilerinin gerekse öğretmenlerin daha verimli, etkili ve demokratik bir okul 

ortamında çalışabilmelerine yardımcı olunabileceği değerlendirilmektedir. Sessizliğinin 

azaltılması, böylece okullarda modern yönetim anlayışının gerektirdiği, kurumsal çok 

sesliliğin ve katılımcı bir demokratik yönetim anlayışının yerleşmesi bakımından önemli 

bir farkındalık oluşturması beklenmekte, yönetim sisteminde olumlu bir değişikliğin 

meydana gelmesine yardımcı olacağına inanılmaktadır.  

 

Varsayımlar 

Bu araştırma, öğretmenlerin görüşlerine başvurularak denetim odağı, özgüven ve algılanan 

örgütsel destek ile örgütsel sessizliğin yordayıcılıklarıyla ilgili çıkarımda bulunulabileceği 

varsayımına dayalı olarak gerçekleştirilmiştir.  

 

Sınırlılıklar 

Bu araştırma 2016-2017 Eğitim-Öğretim yılı Ankara ili genelinde Anadolu liselerinde 

görev yapan öğretmenlerle sınırlıdır. Araştırma sonuçlarının genellenebilirliği bu sınırlılık 

dahilinde göz önünde bulundurulmalıdır.  



 10 

Araştırmada ele alınan değişkenler uygulanan ölçeklerin güvenirlik ve geçerlik 

boyutlarıyla sınırlıdır. 

Sosyal bilimler alanında yapılan çalışmaların tamamen deneyselliğe oturtulmamasından 

kaynaklanan sınırlılık bu çalışma içinde geçerlidir.  

 

Tanımlar 

Denetim odağı (kontrol odağı): Rotter’a göre, denetim odağı kişinin iyi ya da kötü, 

kendisini etkileyen olayları kendi yetenek, özellik ve davranışlarının sonuçları ya da şans, 

kader, talih gibi kendisi dışında algılaması eğilimidir (Dönmez, 1987). 

Özgüven: Davranışların en önemli belirleyicilerinden biri olan özgüven, bireyin kendine 

yönelik olumlu yargılarının olması, kendini ve olayları kontrol edebileceği inancı, yeterli 

olduğunu düşünmesi, değerinin farkına varması, kendini olduğu gibi kabul etmesi, kendini 

tanıması gibi durumlarla ilgili bir kavramdır (Eldeleklioğlu, 2004). 

Algılanan örgütsel destek: Çalışanın örgütüne sağladığı katkının, örgüt tarafından bir değer 

olarak kabul edilmesinin ve örgütün çalışanın iyiliğiyle ilgilenmesinin, çalışan tarafından 

algılanmasıdır (Şimşek, Akgemci ve Kaplan, 2008). 

Örgütsel sessizlik: İşgörenlerin örgütsel sorunlar hakkındaki görüşlerini ve kaygılarını 

paylaşmayı esirgeme tercihidir (Morrison ve Milliken, 2000). 
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BÖLÜM II 

 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE VE İLGİLİ ARAŞTIRMALAR 

 

 

Denetim Odağı 

Sosyal öğrenme teorisi çerçevesinde geliştirilen, yaşamı ve çevreyi kimin kontrol ettiği 

konusundaki inanç ve algıyı yansıtan (Lefcourt, 1976) denetim odağı kavramı eğitimde 

birçok araştırmanın konusu olmuş, çok sayıda kişilik değişkeni ve davranışıyla ilişkisi 

incelenmiştir (Dağ, 1991). Denetim odağı ilk defa Rotter (1966) tarafından, bireyin 

kendisini etkileyen olayları kendi özellik ve davranışlarının sonucu ya da kader, şans gibi 

kendi dışındaki etkenlerin bir sonucu olarak algılaması şeklinde tanımlanmıştır. Denetim 

odağı, olayların kontrolünün nerede olduğu konusunda genel bir beklentidir. Bu iç ya da 

dış olabilir. Başarılarının veya başarısızlıklarının nedenlerini kendi yetenek ve becerilerinin 

ya da davranışlarının sonuçları olarak görme eğilimi iç denetim odağı, öte yandan, dış 

faktörlerin veya durumların sorumlu olduğuna inanma dış denetim odağı olarak 

adlandırılmaktadır (Rotter, 1966). Başka bir deyişle, denetim odağı kişinin kendisi 

hakkındaki inançlarını, davranışlarının sonuçlarını kontrol etme yeteneğini ifade 

etmektedir (Gardner, 1997, s. 5). 

Denetim odağı, kişinin davranışlarının temel kaynağına ilişkin düşünceleridir (Gujjar ve 

Aijaz, 2014). Nunn ve Nunn denetim odağını, bireyin sonuçlarla ilgili nedensel faktörler 

hakkındaki görüşlerini tanımlayan bilişsel bir beklenti olarak açıklamış, iç denetim odağı 

olan bireylerin, hem olumsuz hem de pozitif sonuçların bir güçlendirme temelinden 

kaynaklandığını düşündüklerini belirtmiştir (Nunn ve Nunn'dan aktaran, Khan, Saleem ve 

Shahid, 2012). Leone ve Burns (2000), denetim odağını insanların davranışlarının 

sonuçları ile ilgili sorumluluk derecesini ölçen bir yapı olarak tanımlamışlardır. Denetim 

odağı, bireyin yaşam olaylarının kontrolünde olduğuna inanma derecesini belirleyen kişilik 

özelliğidir (Khan, 2011).  
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Denetim odağı, çevresi üzerinde sahip olduğu kontrolün miktarı ve türü hakkında bilişsel 

inanç sistemleri yaratarak birey üzerinde güçlü etki yaratabilecek bir değişkendir (Gürsoy 

ve Bıçakçı, 2007). Denetim odağının şekillenmesinde bireyin yetişmiş olduğu aile, sosyal 

çevre ve kültürün, eğitim yaşantılarının önemli bir etkisi vardır (Buluş, 2011). 

 

Sosyal Öğrenme Kuramı 

Julian Rotter'ın sosyal öğrenme teorisinde ana fikir, kişiliğin, bireyin çevresi ile olan 

etkileşimini temsil etmesidir. Davranışları anlamak için hem bireyin, hem öğrenme ve 

deneyimlerinin, hem de çevrenin dikkate alınması gerekir. Rotter'ın, sosyal öğrenme teorisi 

modelinin davranışı öngören dört temel bileşeni vardır. Bunlar davranış potansiyeli, 

beklenti, pekiştirme değeri ve psikolojik durumdur (Burger, 2006, s. 525). 

Davranış Potansiyeli: Davranış potansiyeli, belirli bir durumda belirli bir davranışın 

sergilenmesi olasılığıdır. Olası her davranış için bir davranış potansiyeli vardır. Herhangi 

bir durumda, birkaç farklı davranış arasından en yüksek potansiyele sahip davranışın 

sergilemesi beklenmektedir (Burger, 2006, s. 525). 

Beklenti: Rotter bireyin davranışlarının sonucu hakkında kestirimlerde bulunmasını 

beklenti olarak adlandırmaktadır. Birey, bir eyleme girmeden önce bu eylemin belirli bir 

pekiştireçle gerçekleşme olasılığını ve pekiştirmenin ifade ettiği değeri hesaplar. Yüksek 

veya güçlü beklentilere sahip olmak, bireyin davranışın, sonuca neden olacağından emin 

olduğu anlamına gelirken, beklentilerin düşük olması, pekiştirme ile sonuçlanmasına 

ihtimal olmadığına inanıldığını ifade etmektedir. Değerli bir pekiştireç veya ödül 

davranışın gerçekleşmesi olasılığını arttırmaktadır. Rotter'a göre beklentiler geçmiş 

tecrübelere dayandırılarak oluşturulmuştur. Davranışın pekiştirileceğine dair güçlü bir 

beklenti, geçmişte o davranışın ne kadar sıklıkta pekiştirildiğine bağlıdır. Bilişsel bir süreç 

içeren beklentiye vurgu yapan Rotter daha önceden yaşanmış benzer durumlar sonucunda 

oluşan beklentinin yeni davranışa etki edeceğini belirtmektedir (Burger, 2006, s. 526). 

Pekiştirme Değeri: Sonuçların istenebilirliğini ifade eden pekiştirme değeri zaman ve 

duruma göre farklılık göstermektedir. Bir davranışı kestirebilmek için pekiştirmenin 

değerini bilmek gerekir Beklentiden bağımsız ve öznel bir değer olan pekiştirme bir 

davranışın kestirebilmesi için önemlidir (Burger, 2006, s. 529). 

Psikolojik Durum: Rotter her bireyin çevreyle ilgili deneyiminin benzersiz olduğunu, farklı 

kişilerin aynı durumu farklı bir şekilde yorumladığını, farklı bekleyiş ve pekiştirme 
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değerlerine sahip olduklarını akılda tutmanın her zaman önemli olduğunu vurgulamaktadır. 

İnsanların, yaşadıkları olayların sebeplerini algılama bakımından gösterdikleri farklılıklar 

yaşanılan durumları algılama ve değerlendirmelerde de farklılıklara neden olmaktadır 

(Rotter, 1966). Rotter’e göre (1966; 1975; 1990) belli bir davranışı belli bir pekiştiricinin 

izleyeceğine dair ortaya çıkmış bir beklentinin kuvvetlenmesi sonucunda denetim odağı 

oluşmaktadır. Davranışının olumlu ya da olumsuz pekiştirici ile sonuçlandığını algılayan 

birey, aynı pekiştiricinin bu davranışı gelecekte de izleyeceğine dair bir beklenti 

oluşturacaktır. İzler veya izlemez olarak algılanan ve böylece genellenen pekiştiriciler, 

yaşantıların sonucunda genellenmiş bir pekiştirici beklentisi oluşturabilmektedir. Birey bu 

oluşuma bağlı olarak pekiştiricilerin kendisi veya kendi dışındaki güçlerin kontrolünde 

olduğu şeklinde bir inancı benimseyebilmektedir. Birinci durumda bireyin iç denetim 

odağına ikinci durumda ise dış denetim odağına inandığı kavramsallaştırılmıştır (Dağ, 

1991). Kişinin içten veya dıştan denetimli olması içinde bulunulan duruma göre 

değişmekle birlikte kişiler yaşamlarının her yönünde ve her durumda genellikle bu 

uçlardan birine daha yakın olmaktadır (Chubb, Fertman ve Ross, 1997; Cüceloğlu, 1993).  

Bireyler bilişsel ve duygusal denge sağlama ve benliğe hizmet eden yargılarda bulunma 

eğilimi göstererek, başarılı oldukları durumlarda iç denetim odaklı, başarısız oldukları 

durumlarda ise dış denetim odaklı olmayı daha fazla tercih edebilmektedir (Akın, 2007). 

İçinde bulunulan koşulların bir işlevi olarak denetim odağına ilişkin beklentiler 

değişebilmektedir. Kişisel yeterlik ve etkililik duygularını güçlendiren koşul ve olaylar, 

dıştan içe doğru bir değişimi gerçekleştirebilirken, sorunlu ve başarısızlık yaşanan 

durumlarda içten dışa doğru bir değişim gerçekleşebilmektedir (Başal ve Dönmez, 1984).  

 

İç Denetim Odağı 

Olayların sonuçlarını birey, kendi davranışlarından ya da nispeten karakteristik 

özelliklerinden kaynaklanıyor olarak görürse, bireydeki bu inanç türü içten denetim odağı 

olarak adlandırılmaktadır (McClelland, 1987). İç denetim odağına sahip bireyler 

yeteneklerine, başarı veya başarısızlıklarına önem vermekte, çevresel koşulları değiştirme 

konusunda çaba göstermektedir. Kendine güvenen, duygularını rahatlıkla ifade edebilen, 

olumsuz etkilere direnebilen, olumlu benlik algılarına sahip girişimci, atılgan ve bağımsız 

kişiler oldukları (Bernardi, 2001; Loosemore ve Lam, 2004), akademik nitelikli ve yarışma 

ortamlarında daha üstün sonuçlar elde ettikleri ve toplumsal olaylarda daha aktif roller 

aldıkları (Yağışan, Sünbül ve Yücalan, 2007), kendilerini daha sağlıklı hissettikleri 
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(Ozolins ve Stenstrom, 2003) sorunlarla başa çıkma becerilerinin daha yüksek olduğu 

(Elise, Bryan ve Kathleen, 1998) belirtilmektedir. Shinde ve Joshi'ye göre sıkı çalışma, 

karar verme, problem çözme gibi iç faktörler tarafından davranışlar belirlendiği için iç 

denetim odağı ile yaşanılan olayların kontrol edilebildiği düşünülmektedir (Shinde ve 

Joshi'den aktaran Hill, 2016).  

Nwankwo, Balogun, Chukwudi ve Ibeme (2012) yüksek benlik saygısı ve iç denetim odağı 

arasında anlamlı pozitif ilişki bulunduğunu, iç denetim odağına sahip öğrencilerin iş ve 

görevleri daha az erteleme eğiliminde olduklarını belirtmiştir. Pannells ve Claxton (2008) 

iç denetim odağı olan bireylerin mutlu, Findley ve Cooper (1983) akademik açıdan daha 

başarılı oldukları, bilgiyi arama, problem çözme görevlerine gönüllü olarak katılma 

konusunda güçlü eğilimler sergiledikleri sonucuna varmışlardır. Yaşanılan olayların, 

çerçevesinde olup bitenlerin kendi denetimleri altında olduğuna ve yaşamlarını istedikleri 

yöne çevirebileceklerine inanan içten denetim ucuna yakın olan kişiler, başarısızlıklarının 

sebebini dış faktörlerde değil kendi davranışlarında arayabilmektedir. Baskı altında 

kalmadan kendi düşüncelerine, tercihlerine önem vermekte çok yönlü düşünme ve 

sonuçlarını göz önüne alarak verdiği kararları uygulayabilmektedir. Sorumluluk sahibi 

güvenilir ve uyumlu bu bireyler işlerini keyif alarak yapmakta ve daha verimli olmaktadır. 

(Dönmez, 1983). Elde edilen bu sonuçların, iç denetim odaklı olmanın olumlu bir kişilik 

özelliği olduğu kanısını kuvvetlendirdiği söylenebilmektedir.  

 

Dış Denetim Odağı 

Davranışlarının ya da başlarına gelen olayların daha çok dış güçler tarafından 

belirlendiğine inanan bireyler, bu inançlarının derecesine göre dış kontrollü olarak 

tanımlanmaktadır (Rotter, 1990). Rotter, bir pekiştirmenin ya da sonucun, birey tarafından 

kendi davranışlarına bağlı olmadan sonuçlandığı şeklinde algılanması durumunda, bunun 

tipik olarak “şans, kader ve kısmet” in sonuçları olarak benimsendiğini belirtmektedir. 

Bunun dışında birey, olayların nedeni olarak, kendisini çevreleyen büyük ve karmaşık 

güçleri de görebilir. Dış denetim odaklı bireylerin, duygularını ifade etmekte zorlandıkları, 

başkaları tarafından onaylanma gereksinimi duydukları, olumsuz olayları kontrol 

edemeyecekleri düşüncesiyle, daha fazla kaygı, stres ve depresyon yaşadıkları görülmüştür 

(Solmuş, 2004). Başarı ve başarısızlık durumlarını kendileri dışındaki faktörler ile 

ilişkilendirme yaparak, dış faktörleri suçladıkları (Bernardi, 2001), erteleme, anksiyete, 

çaresizlik, depresyon duyguları yaşadıkları ve düşük akademik başarı gösterdikleri 
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(Anderson, Hattie ve Hamilton, 2005; Kelly, 2002) belirtilmektedir. Araştırmalar dıştan 

denetimli bireylerin; kaygı düzeyi daha yüksek, saldırgan, dogmatik, başkalarına daha az 

güvenen, özgüveni ve içe bakışı yetersiz bireyler olduklarını (Yeşilyaprak, 1988, s. 211), 

dıştan denetimlilik eğilimi yükseldikçe problem çözmede kendini yetersiz algılama 

eğiliminin de yükseldiğini (Sardoğan, Kaygusuz ve Karahan, 2006) göstermektedir. 

 

Öğretmenlerin Denetim Odağı  

Denetim odağı ve insan davranışları üzerindeki etkisi giderek artan şekilde eğitim 

çalışmalarına entegre edilmiştir. Öğretmenlerin denetim odağı ile öğretime ilişkin faktörler 

ve yeteneklerle olası ilişkilerini araştırmak, eğitim bilimcileri ve araştırmacılar için önemli 

bir konu haline gelmiştir (Toussi ve Ghanizadeh, 2012). Öğretmenlerin denetim odağı 

inancının öğrencilerinin denetim odağı özelliklerini etkilemesi yanında yaptıkları işin 

niteliğini belirlemesi, denetim odağı kavramını öğretmenlik mesleği için daha önemli hale 

getirmektedir (Akkaya, 2015). Nitelikli bir eğitimin ancak iç denetim odaklılık özelliği 

gösteren öğretmenler tarafından gerçekleştirilebileceği düşünülmektedir. Denetim odağı 

toplumsal rol ve sorumluluklarının bilincinde, kendini yönetme becerisine sahip 

bireylerden oluşan bir toplum meydan getirilmesi açısında da ayrı bir değer taşımaktadır. 

Eğitim sisteminin değişmez ve en önemli öğesi olan öğretmenlerin problemlerin 

nedenlerine yönelik farkındalıkları, değişim için uygun çözüm yolları geliştirebilmesi, 

gerekli önlemleri alması ve öğrencileri olumsuzluklardan koruması nitelikli eğitim 

açısından son derece önemlidir (Tümkaya, 2000). Eğitim sisteminin değişmez ve en 

önemli öğesi olan öğretmenlerin öğrencilere model olmanın yanı sıra eğitim faaliyetlerini 

düzenleme, uygun öğretim metotlarını kullanma vb. gibi öğrenme süreciyle ilgili pek çok 

görevi bulunmaktadır. Öğretmenin kişilik özellikleri, tutum ve inançları öğrencilerini 

doğrudan veya dolaylı olarak etkilemektedir.  

Öğretmenin iç denetim odaklılık ya da dış denetim odaklılık özelliği göstermesinin 

öğrencilerinin denetim odaklılık özellikleri üzerinde etkili olduğunu gösteren çalışmalar 

literatürde mevcuttur (Czubaj, 2000; Küçükkaragöz, 1998). Brookover ve Lezotte; 

öğretmenlerin denetim odağını, öğrencilerin başarılarını kendi eylemlerinin bir sonucu 

olarak görüp görmedikleri ve kişisel kontrolleri altında olup olmadıkları inancı ile ilgili 

olduğunu belirtmiş, öğrenci performansı üzerindeki kişisel kontrol veya sorumluluk 

algıları, olarak tanımlamıştır (Brookover ve Lezotte'den aktaran Toussi ve Ghanizadeh, 

2012). Norton (1997), içsel denetim odağı yönelimleri olan öğretmenin, öğrencinin eğitim 
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ve duyuşsal ihtiyaçlarına daha duyarlı olduklarını ve öğretim amaçlarını ve hedeflerini 

sürekli olarak gözden geçirip değerlendirdikleri için daha çok yansıtıcı olduklarını 

belirtmiştir. Buluş (2011) çalışmasında, içten denetim odağının öğrenme amaç 

yönelimindeki, dıştan denetim odağının ise başarısızlıktan kaçınma amaç yönelimindeki 

değişkenliği etkilediğini, denetim odağının akademik başarı ile pozitif yönde ilişkili 

olduğunu belirtmiştir. Stockard ve Lehman'a göre (2004), öğretmenlerin çalışma 

ortamlarından memnuniyetleri sahip oldukları kontrol düzeyinden önemli ölçüde 

etkilenmektedir. 

Cassidy ve Eachus (2000) tarafından yapılan bir çalışmada, iç denetim odağının stratejik 

öğrenme (ustalık yaklaşımı) ile pozitif korelasyon gösterdiği ve yüzey öğrenme 

(performans yaklaşımı) ile negatif ilişkili olduğu tespit edilmiştir. Scheck ve Rhodes 

(1980) “iç-dış denetim odağı” ve “öğretme yetkinliği” arasındaki ilişkiyi araştırmışlar, iç 

denetim odağı olan öğretmenlerin yüksek öğretme yetkinliğine sahip olduklarını ortaya 

koymuşlardır. Martin ve Baldwin (1996) tarafından yapılan çalışmada, denetim odağı 

inancının öğretmenlerin sınıf yönetimi ile ilgili uygulamalarını da etkilediği, sınıf 

ortamındaki farklı disiplin ve sınıf yönetimi yaklaşımları ile başarı veya başarısızlıkla ilgili 

beklentilerin denetim odağı kavramı ile ilişkili olduğu görülmüştür. Küçükkaragöz (1998) 

öğretmenlerin denetim odağı ile öğrencilerin denetim odağı arasında bir paralellik 

olduğunu ortaya koymuş, iç kontrollü öğretmenlerin iç, dış kontrollü öğretmenlerin 

öğrencilerinin ise dış kontrol odaklı olduğunu belirtmiştir.  

Bazı çalışmalar, iç denetim odağının temel olarak pozitif özellikler ve başarı ile ilişkili 

olduğu iddiasını doğrulamıştır. Guskey ve Passaro (1993) etkili öğretmen özelliklerinin iç 

kontrolle ilişkili olduğunu, Cheng (1994) mesleki tutum ve kuruma ilişkin olumlu algılarla 

iç denetim odağı arasında pozitif ilişki olduğunu, Coleman ve Deleire (2000) denetim 

odağının akademik başarıyı güçlü bir şekilde etkilediğini ortaya koymuştur. Denetim 

odağının farklılığı entelektüel ve akademik alan uğraşlarına ayrılan zaman, toplumsal 

olaylara katılım ve üstlenilen roller, haksızlığa gösterilen tepkiler, değişim, iletişim, 

liderlik motivasyon gibi süreçlerde farklı tepkiler gösterilmesine neden olmaktadır 

(Dökmen, 2003; İpek, 2003). İç denetim odağına sahip bireyler kendilerine katkı 

sağlayacağına inandığı değişimlere daha fazla duyarlılık göstermekte çevresel koşulları 

değiştirme konusunda çaba göstermekte başarı ve başarısızlıklarına daha fazla önem 

vermektedir (Küçükkaragöz, 1998; Solmuş, 2004).  
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Yüksek düzeyde kontrol algısına sahip olan öğretmenlerde mesleki yetkinlik algısının da 

yüksek olduğu, öğrenci başarısı için sorumluluk alabildikleri gözlenmiştir. Denetim odağı 

inancının öğretmenlerin, öğretim sürecini planlama, motivasyon, etkili sınıf yönetimi 

becerileri ve sınıfta öğrenci katılımını sağlama gibi sınıf içi davranışları üzerinde anlamlı 

bir etkisi olduğu düşünülmektedir (Adu ve Olantundun, 2007; Akiri ve Ugborugbo, 2009). 

İç denetim odağına sahip öğretmenler örgütsel bağlılık ve içsel tatmin, dışsal memnuniyet, 

sosyal tatmin, etki doyumu, rol netliği, ve işin zorluğu duygusu açısından daha olumlu bir 

tutum sergilemektedir. Ayrıca müdürün liderliği, organizasyon yapısı, öğretmenlerin 

sosyal normları ve örgütsel kültür ve etkinliği açısından daha olumlu algılara sahip olma 

eğilimindedirler (Lorenz, 2000, s. 19). 

İçten denetimli öğretmenlerin öz-yeterlik ve özgüven düzeylerinin (Anderson vd., 2005), iş 

doyumunun daha yüksek olduğu (Aslan, 2006; Canbay, 2007) belirsizliğe tolerans 

eğilimlerinin daha fazla olduğu (Tabak ve Erkuş, 2008) belirtilmiştir. Başol ve Türkoğlu 

(2009) öğretmen adaylarının düşünme stilleri ile denetim odağı ile yakından ilişkili 

olduğunu, dış denetim odağı düzeyi arttıkça öznel ve aşamalı düşünme düzeylerinde düşüş 

yaşandığını belirtmiştir. Güvenç (2012) tarafından yapılan araştırmada dış denetim odağı 

inancına sahip öğretmenlerin sınıf yönetim biçimi bakımından müdahaleci davranışlar 

sergiledikleri tespit edilmiştir. Çinko (2009), olayların sonuçlarının kendi etkisi ile 

oluştuğuna inanan öğretmenlerin daha demokratik tutum sergilediklerini, dış güçlerin 

etkisinin fazla olduğunu düşünen öğretmenlerin ise daha boş vermiş bir tutum 

sergiledikleri sonucuna ulaşmıştır.  

İhtiyaroğlu ve Demir (2015) iç denetim odağı ile öğretmen etkililiği arasında olumlu ilişki 

olduğunu, Küçükkaragöz (1998) öğretmenlerin denetim odağının öğrencilerin denetim 

odağını etkilediğini, iç denetim odaklı öğretmenlerin öğrencilerinin de benzer davranışlar 

gösterdiği sonucuna ulaşmıştır. İç denetim odağına sahip öğretmenler, öğrenci 

motivasyonunu ve sorumluluk bilincini arttırıcı faaliyetler düzenlemekte, öğrenci 

katılımını kolaylaştırma eğilimi göstermektedir (Senior, 2002). Özgüveni yüksek 

bireylerden oluşan bir toplumun oluşmasında özgüveni yüksek öğretmenlerin etkisi 

düşünüldüğünde iç denetim odağı öğretmen kişiliği açısından önemli bir boyuttur (Çolak, 

2006). Denetim odağı inancı ile olumlu olumsuz kişilik özellikleri arasındaki ilişkiyi 

inceleyen araştırma bulgularının öğretmenler içinde geçerli olduğu düşünülürse dış 

denetim odaklı öğretmenlerin öğrencileri olumsuz etkileyeceği söylenebilir (Yeşilyaprak, 

2014, s. 251). O halde öğretmenlerin iç denetim odaklı olmaları ve bu yönde 
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değişimlerinin sağlanması kendileri için olduğu kadar öğrenciler üzerindeki etkisi 

açısından da kritik bir öneme sahiptir (Sürgen, 2014, s. 34).  

 

Özgüven 

Özgüven duygusu, bireyin yetenekleri doğrultusunda kendini geliştirebilmesi, güçlü 

yönlerini destekleyerek başarılı olması ve olumlu yaşantılara sahip olmasında oldukça 

önemli bir faktördür (Ekinci, 2013). Karmaşık bir yapı olan özgüven araştırmacılar 

tarafından farklı şekilde kavramsallaştırılmış ve ölçülmüştür (Paradis, Lutovac ve Kaasila, 

2015). Kişiliğe ilişkin aynı veya benzer olguların farklı terimlerle ifade edilmesi ve farklı 

tanımlanması konu ile ilgili kavram karmaşası yaşandığını göstermektedir (Soner, 1995). 

Yapılan araştırmalar, bireyin mutluluğu için ekonomik refahın yeterli olmadığını ortaya 

çıkarmış, kişilik psikolojisi çalışmalarının artmasına, bireyin sağlık, başarı ve mutluluğu 

için özgüven kavramının ön plana çıkmasına sebep olmuştur (Soner, 1995). 

Özgüven; bireyin etkinlik ve ustalık hissi, zorlu durumlarla etkili bir şekilde baş etme 

konusunda algılanan yetenekleri (Shrauger ve Schohn, 1995), yargı, yetenek, güç ve 

kararlarına olan inancı (Feltz, 1988), kendine yönelik olumlu yargıları (Eldeleklioğlu, 

2004) şeklinde tanımlanmakta, geçici veya bireysel durumlara özel bir tutum değil genel 

bir kişilik özelliği olduğu vurgulanmaktadır (Pervin ve John, 2001). Kişilikle ilgili merkezi 

bir özellik ve psikolojik varoluşun temeli olan özgüven kavramının insan ilişkileri 

bağlamında ele alınması gereklidir (Altıntaş, 2015). Özgüven bireyin çevresi ile olan 

ilişkileri, iletişimi ve yaşantılarının algılanış şekline göre oluşmakta, çevre tarafından 

olumlu olarak değerlendirilme ve kabul edilme bireyin, kendini olumlu algılama biçimini 

etkilemektedir (Ekinci, 2013). Öznel bir olgu olarak ortaya çıkan özgüven olumlu veya 

olumsuz olabilmekte, koşullara içinde bulunulan şartlara göre değişim gösterebilmektedir 

(Kugle, Clements ve Powell, 1983).  

Lindenfield’e (2004) göre özgüven; iç güven ve dış güven olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. 

Bireyin kendisinden memnun olması, var olan kişiliğini doğru algılamasına yönelik pozitif 

duygu ve düşünüceler iç özgüven, iletişim, kendini ifade etme iç özgüven duygusuyla 

dışarıya yansıtılan görüntü ise dış özgüven olarak tanımlanmaktadır. Sağlıklı bir iletişim 

için iç ve dış özgüven arasında denge kurulması gereklidir. İç özgüven, kendini sevme, 

tanıma, açık hedefler koyma ve pozitif düşünme olmak üzere dört alt boyuttan 

oluşmaktadır. İletişim, kendini ifade etme, duygularını kontrol edebilme ise dış özgüvenin 

boyutlarını oluşturmaktadır (Lindenfield, 2004). İlk yıllarda ailenin çocuğa verdiği 
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mesajlar doğrultusunda gelişmeye başlayan özgüven, yaşam boyu devam eden, kişiden 

kişiye farklılık gösteren oldukça karmaşık bir süreçtir (Özbey, 2004).  

Coopersmith kimlik değerlendirmesi, savunma mekanizması ve bu olguların değişik 

görünümlerini içeren karmaşık bir kavram, olarak tanımladığı özgüvenin oluşumu ile ilgili 

çalışmalar yapmış ve çalışmalarını kişinin kendisini algılaması, tanımlaması olan öznel 

tutum, ve kişinin özgüvenini dışa yansıtması olarak tanımlanan davranışsal tutum olmak 

üzere iki başlık altında toplamıştır. Daha çok yüksek özgüven ve savunmacı özgüven 

konularını araştıran Coopersmith, kişinin kendisini değerli ve saygın hissetmesini yüksek 

özgüven, kendisini değersiz hissedip bunu kabul edememesi nedeni ile savunma 

yöntemlerine başvurmasını ise savunmacı özgüven olarak adlandırmıştır. Kişinin 

yaşamındaki önemli insanlar tarafından saygı ile kabul edilmesi ve ilgi görmesi, başarı, 

değer yargıları, beklentiler ve savunmalar, özgüvenin oluşumunu etkileyen faktörlerdir 

(Coopersmith'ten aktaran Kurtuldu, 2007, s. 63).  

Özgüven ve iyimserlik daha çok insanın çocukluk ve ilk gençlik çağında oluşan ve gelişen 

bir özellik olup özgüven ile iyimserlik ve duruma göre karamsarlıkla aralarında kuvvetli 

bir ilişki bulunmaktadır (Lauster, 2000, s. 11). Olumlu özgüven; direnç, kuvvet ve 

yenilenme kapasitesi sunarak, ruhun bağışıklık sistemi olarak işlev görmekte, olumlu 

özgüven olmadan psikolojide büyüme durmaktadır. Bu nedenle özgüven temel bir 

gereksinim ve hayati bir değer olarak kabul edilmektedir (Branden, 2002). Çevresindeki 

insanları olumu yönleri ile değerlendiren özgüveni yüksek bireyler, olaylardan olumsuz 

sonuçlar çıkarmaz, geleceğe dair umutlu, çalışma ve yeniliğe yatkındırlar (Kasatura, 1998, 

s. 190). Kendini yeterli, iyi ve güçlü bulan özgüveni yüksek bireyler, ilişkilerinde daha 

kendine özgü davranışlar sergilemektedir. Kendisiyle ilgili olumlu algılara sahip bireylerin 

karşısındakilerin de kendisiyle ilgili olumlu düşündüğünü ve beğenildiğini düşünmesi 

beklenmekte bu durum içinden geldiği gibi davranabilme isteğini artırmaktadır. Birey, 

düşünme, düşündüğünü karşıdakine anlatabilme kendini yönetme, davranışlarına yön 

verme gibi özerk davranışlar sergilemekte, sağlıklı bir kimlik gelişimi göstermektedir 

(Öksüz, 2012).  

Korkmaz (2017) tarafından yapılan araştırmada özgüvenin psikolojik sağlığın önemli bir 

göstergesi olduğu desteklenirken, özgüvende sürekli daha iyi olmaya, diğerleri ile 

karşılaştırmalara, mükemmeliyetçiliğe yönelik düşüncelerin hakim olduğu bulunmuştur. 

Göknar (2010) özgüvenin başkalarına güvenle ilişkili olduğunu, iyi bir yöneticinin 

çalışanlarına güvenmesi, kime nasıl davranması, konusunda karar verme ve başarılı 
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olmasının özgüvenle ilgili olduğunu belirtmiştir. Eldeleklioğlu (2004), bireylerin 

kendilerini rahat, huzurlu, mutlu ve başarılı hissetmeleri, hedeflerine ulaşabilmeleri için öz 

güven duygusuna sahip olmalarının son derece önemli olduğunu, öğretmenlerin 

davranışların en büyük belirleyicisi olan öz güven hakkında bilgi sahibi olmaları 

gerektiğini vurgulamıştır.  

Bireyin çevresi ile olan ilişkileri, iletişimi, yaşantılarının algılanış biçimlerine göre oluşan 

ve değişim gösteren özgüven duygusu öğretmelerin tutum ve davranışlarından 

etkilenmektedir (Ekinci, 2013). İlgi motivasyon, tutum, problem çözme becerisi özgüven 

ve öz yeterlik gibi birçok etkenin öğrenmenin gerçekleşmesinde etkili olduğu bilinmektedir 

(Alsop, 2003). Kişilerin sahip olduğu özgüven düzeyinin belirlenerek, özgüveni arttırmaya 

yönelik içeriklerin yaşamlarına dahil edilmesi gerekmektedir (Bal, Ada ve Akın, 2017). 

Özgüven düzeyi ve ilgili değişkenlerin tespit edilmesi öğrenme ve öğretme sürecinde 

kullanımının sağlanması açısından da önem taşımaktadır (Tezci, 2010).  

Yapılan araştırmalarda, bilginin eğitimde kullanımında özgüven duygusunun rolü 

(Pelgrum, 2001) başarı, özgüven ve motivasyon arasındaki pozitif ilişki (Jacobsen, Eggen 

ve Kauchak, 2002) vurgulanmaktadır. Öğretmenlerin kendi yeteneklerine ve becerilerine 

ilişkin kişisel yargıları (Eraydın, 2010); belli durumlarda ve görevlerde belirli düzeylerde 

elde etme yetenekleri hakkındaki inançları (Bandura, 1997) öğretim sürecinde 

karşılaştıkları problemlerin çözümü, öğretim sorumluluklarına yaklaşımları, sınıfta 

yaptıkları çalışmalar ve öğrenciler üzerindeki etkileri açısından oldukça önemlidir (Rubie-

Davies, Flint ve McDonald, 2012; Ryan, Kuusinen ve Bedoya-Skoog, 2015). Özdemir 

(2008) tarafından yapılan araştırmada, başkalarının onayına beğenisine ihtiyaç duyan 

özgüveni düşük öğretmenlerin, başarısızlıktan ve risk almaktan korktuğu, 

motivasyonlarının düşük olduğu ve eleştiriye tahammül edemediği belirtilmiştir. 

Öğretmenlerin özgüven düzeyinin öğrencinin özgüvenini olumlu veya olumsuz etkilemesi 

özgüvenin oluşumunda sağlıklı bir aile ortamından sonra okul ortamının ve öğretmenin 

etkili olduğunu göstermektedir (Mutluer, 2006, s. 30-31). Bireylerin özgüveni öğrenme 

ortamlarında yüksek düzeyde öğrenmelerine (Ornstein ve Lasley, 2000) kişiler arası 

ilişkilerde bağımsız, yaratıcı ve üretken davranışlar sergilemesine, alternatifler sunarak 

değişiklikler yapmasına imkan vermektedir (Yıldırım, 2004). Öğretmenin daha yaratıcı ve 

başarılı sorunlarla karşılaşmaktan ve başa çıkmaktan korkmayan bireyler yetiştirmesi hem 

öğrenci hem de toplum açısından önem taşımaktadır (Tokinan ve Bilen, 2011).  
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Özgen (2012) özgüven düzeyi yüksek kişilerin mesleğe yönelik daha olumlu tutuma sahip 

olduklarını belirtmiş, Balanskat, Blamire ve Kefala (2006), öğrenme ve öğretmede yeni 

teknolojilerin kullanımındaki en önemli engelin bilgi yoksunluğu, düşük motivasyon ve 

özgüven eksikliği olduğunu, Etmer (2006) sınıfta teknoloji kullanımında özgüvenin önemli 

bir etken olduğunu vurgulamıştır. Ong vd. (2011) öğrencilerin, düşüncelerini, duygularını 

ve davranışlarını dengelemelerini sağlama ihtiyacının tanınması ve müfredata 

yerleştirilmesi ile pozitif benlik ve içsel denetim odağının güçleneceğini, bu sayede 

özgüven duygusunun artmasına sebep olacağını belirtmiştir. Uzun, Paliç ve Akdeniz 

(2013) tarafından yapılan araştırmada Fen ve Teknoloji öğretmenlerinin, profesyonel bir 

öğretmenin kişisel özelliklerini anlayışlı, empati kurabilen, insana değer veren, özgüvene 

sahip, özeleştiri yapan, eleştiriye ve değişime açık olan, kültürlü vb. çağdaş bir insanda 

bulunması gereken niteliklerle tanımladıkları görülmektedir.  

Yapılan araştırmalarda kaliteyi ve öğretimin etkinliğini belirleyici faktörlerden öğretmen 

faktörüne odaklanılmakta, öğretmenlerin yetenekleri, kişilik özellikleri, dinamik eğilimleri 

gibi faktörlerin önemi vurgulanmaktadır. Öğretmenin profesyonel rolü karmaşıktır ve 

başarılı bir şekilde yerine getirilmesi belirli kişilik özelliklerine ve becerilerine sahip 

olmayı gerektirir (Deci ve Ryan, 1987). Yüksek düzeyde özgüvene sahip öğretmenler 

kendilerini güvende ve rahat hissetmekte öğrencilere karşı saygılı bir tavır sergilemektedir 

Çocuğun kapasitesine duyulan güven ve inancı yansıtan ve çocuğun kendisini değer olarak 

geliştiren destekleyici bir öğretmen öğrencinin performansının artmasına neden olmaktadır 

(Coopersmith ve Feldman, 1974). 

 

Algılanan Örgütsel Destek 

İnsanların çevrelerini adlandırabilmek adına duyumsal izlenimlerini düzenleme ve 

yorumlama süreçlerine algı denilmektedir Kültür, inanç, değer, tutum, deneyim ve kişilik 

özelliklerinden kaynaklanan farklılıklar her bireyin çevresindeki olayları farklı 

algılamasına sebep olmaktadır (Robbins ve Judge, 2012). Bireyin örgütteki üyelerin 

kendisine değer vermesi ve mutluluğunu önemsemesine yönelik algısı ise örgütsel destek 

olarak ifade edilmektedir (Eisenberger vd., 1986). Makanjee, Hartzer ve Uys (2006) 

algılanan örgütsel desteği bir örgütün çalışanları için taahhüdü olarak tanımlanmaktadır. 

Çalışan-organizasyon ilişkisi, algılanan örgütsel destek yapısının odak noktasıdır. 

Çalışanlar; katkılarının örgüt tarafından ne derecede önemsendiği ve refahına ne derece 

önem verildiği ilgili bir inanç sistemi geliştirmektedir (Eisenberger vd., 1986). Bu algı hem 
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iş başarısı hem de çalışan sağlığı açısından önemlidir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). 

Gösterilen performansın örgüt tarafından değerli bulunarak hissettirilmesi örgütün geleceği 

ve bireylerin mutluluğunu etkilemektedir (Wang ve Netemeyer, 2002). Algılanan örgütsel 

destek duygusal bağlılığın, performansın, gönüllü vatandaşlık davranışlarının arttırması, 

geri çekilme davranışlarının azalması gibi bireysel ve örgütsel açıdan olumlu sonuçlar 

doğurmaktadır (Rhoades ve Eisenberger, 2002).  

Çalışanlar yüksek örgütsel destek düzeyine sahip olduklarında, karşılıklılık normları 

örgütün amaç ve hedeflerine ulaşmasına yardımcı olmaya motive eder, ait olma, saygı 

görme ve başkalarından onay görme ihtiyaçları karşılanır (Armeli, Eisenberger, Fasolo ve 

Lynch, 1998). Kim, Leong ve Lee (2005), bireylerin destekleyici olarak algıladıklarında 

bir organizasyonun parçası olma yönünde güçlü bir istek geliştirmeleri ihtimalini 

belirtmiştir. Olumlu algılanan örgütsel destek sonucu sağladığı katkının karşılığını 

alacağına inanan bireylerde, aidiyet duygusunun, memnuniyetin, işe bağlılığın ve 

performansın arttığı da gözlenmektedir (Kaplan ve Öğüt, 2012; Rhoades ve Eisenberger, 

2002). Anlık bir histen çok örgütte bulunulan süre boyunca görülen olumlu muamelenin 

geçmişi ile ilgili olup işe dair tutum ve davranışların gelişimini önemli ölçüde 

etkilemektedir. Algılan örgütsel destek, çalışma şartlarını ve iş metotlarını iyileştirmeyi, 

çalışanların refahına gösterilen önemi, ulaşılabilir hedefleri, bilgi ve cesaretlendirme 

konusunda yeterli bilgiye sahip olmayı, uyuşmazlıklara gösterilen toleransı ve iletişim 

becerilerini kapsamaktadır (Akalın, 2006, s. 8).  

Yönetici ile personel arasındaki ilişki, yöneticilerin ifadelerinde, politikalarında ve 

uygulamalarında, açık veya örtülü olarak verdikleri mesajlar, algılanan örgütsel desteği 

oluşturan en önemli unsurlardandır (Önderoğlu, 2010; Yılmaz ve Görmüş, 2012). 

Çalışanlar, örgütsel destek algılarına katkıda bulunan teşkilatlarının adil davranmalarını, 

ödeme ve terfi, iş güvenliği, özerklik ve eğitim desteği insan kaynakları uygulamaları 

sunmalarını beklemektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Örgütsel destek çalışanların 

etkililiğini ve verimliliğini artırıcı tutum ve uygulamaların sergilenmesini gerektirmektedir 

(Eisenberger vd., 1986). Örgütsel destek algısının oluşmasında, uyum desteği, finansal 

destek ve kariyer desteği gibi değişkenlerin etkili olduğu belirtilmiştir. Başarıların 

ödüllendirilmesi, karar alma sürecine dahil edilme, rol belirsizliği çatışmalar ve stres 

kaynaklarının azaltılması gibi davranışlar çalışanların örgütsel destek algısını olumlu 

yönde etkilemektedir. (Kraimer, 2004). 
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Blau’nun öne sürdüğü “Sosyal Değişim Teorisine" dayandırılan algılanan örgütsel destek 

kavramına göre, sosyal etkileşim karşılıklı yararlarla yönetilmektedir ve insanların sosyal 

ilişkileri karşılığında kazanç sağlamaları, bu ilişkilerin devamı ve etkileşimin artması 

yoluyla kazancında artması beklentisine sebep olmaktadır (Blau'dan aktaran Çildir- 

Kuşkonmaz, 2008, s.3). Emerson ise güç dengesizliklerinin sosyal ilişkileri istikrarsız hale 

getirdiğini karşılıklı bağımlılığın sosyal mübadele ilişkisinin sürdürülebilmesi için büyük 

önem taşıdığını savunmuştur (Emerson'dan aktaran Bolat, Bolat ve Seymen, 2009). 

Gouldner (1960) sosyal sistemlerin devamının, sistemin üyeleri arasındaki karşılıklılık 

kuralına bağlı olmasını kuramsallaştırmıştır. Kişiler, karşılıklılık normu gereği kendilerine 

yardım edenlere karşı yükümlülük hissederek yardımla karşılık vermektedir. Evrensel 

özelliklere sahip bu kurama göre; karşılaşılan durumun şartları, kişilik özellikleri, 

sonuçlara verilen değer, kişinin o an bu yardıma ne kadar ihtiyacı olduğu, vericinin 

kaynakları ve vericinin güdüleri karşılıklılık normunu etkilemektedir (Fındık, 2011, s. 9). 

Karşılılık normuna göre örgütsel destek çalışanlarda duygusal bir zorunluluk 

oluşturmaktadır. Bu zorunluluklar/yükümlülükler “psikolojik sözleşmeleri” tarif 

etmektedir ve algılanan örgütsel desteğin psikolojik sözleşmenin zorunluluktan oluşan 

içeriğiyle bağlantılı olduğu düşünülmektedir (Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch ve 

Rhoades, 2001). Buchanan'ın yaptığı araştırmada örgütün çalışanları desteklemeleri ile 

duygusal bağlılık arasında pozitif bir ilişki olduğu tespit edilmiştir (Buchanan'dan aktaran 

Özdevecioğlu, 2003). 

Karşılılık bakış açısına göre bir takım yasal düzenlemeler ya da sendikal gereklilikler için 

değil örgütün çalışanlarına sunduğu çalışma olanakları ve diğer kazanımlar gibi örgütün 

kontrolünde gerçekleşen uygulamalar çok daha değerlidir. Bu nedenle zorunluluk olmaktan 

çok örgütsel yapı ve yönetim süreçleri ile ilgili tercihlerin sonucu olarak değerlendirilen 

algılanan örgütsel destek önemsenme, onaylanma, saygı görme anlamına gelmektedir ve 

çalışanlar için yasal kazanımlardan daha önemlidir (Yürür vd., 2016). Toplam kalite 

yönetimi, mükemmellik yaklaşımı, personel güçlendirme gibi yeni yönetim model ve 

araçları, bireylerin örgüt içinde önemsenmesini gerekli kılmakta, örgütsel destek 

çalışanların en önemli haklarından biri haline gelmektedir (Çakır, 2001).  

 

Öğretmenlerde Algılanan Örgütsel Destek  

Günümüzde, iş tanımında belirtilen davranışlardan daha fazlasını yapması, kendiliğinden 

sorumluluk alması, gerekli durumlarda eyleme geçmesi beklenen iş görenlerin kendilerini 
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rahat ve güvende hissetmesi gerekmektedir. Bireysel katkı ve beklenmedik durumlarda 

harekete geçebilmenin önemli olduğu eğitim kurumlarında, amaçlara ulaşılabilmesi için 

öğretmenlerin inisiyatif alma düzeylerinin etkili olduğu düşünülmektedir (Nayır ve Taşkın, 

2017). Öğretmenlerin görevlerini yerine getirirken algıladıkları örgütsel destekten 

etkilendikleri görülmektedir. Öğretmenliğin çağın ihtiyaçlarına göre değişen bir meslek 

olması algılanan örgütsel destek ihtiyacını arttırmaktadır (Nayır, 2011). Yöneticiler ve 

öğretmenler arasındaki olumlu ilişkilere, dayanan güvenli ve rahat bir okul atmosferinde 

öğretmenlerin eğitimle ilgili karar süreçlerine katılımlarının sağlanması, gayretlerinin 

takdir edilmesi ve mutluluklarının önemsenmesi etkinliklerde gönüllü olarak yer almalarını 

ve yüksek performans göstermelerini sağlamaktadır (Korkmaz, 2006).  

Öğretmenlerin toplantılara katılma, meslektaşlarına yardımcı olma, iyileştirmeye yönelik 

önerilerde bulunma ve faydalı etkinlikler gerçekleştirme olasılığı hissettikleri örgütsel 

destekle yakından ilişkili olup, olumsuz örgütsel davranışlar olumsuz tepkiler vermeye 

yöneltmektedir (Özdemir, 2010). Araştırmalarda da algılanan örgütsel destek ile yönetim 

desteği arasında yüksek düzeyde olumlu bir ilişki olduğu (Eisenberger vd., 2001), 

yöneticilerin demokratik liderlik davranışlarının örgütsel desteği arttırdığı görülmektedir 

(Terzi ve Çelik, 2016). Okul müdürü destekleyici ve öğretici bir ortam oluşturarak okulun 

başarısını, öğretmenlerin öğrenme tecrübelerini ve çalışma tarzlarını etkilemekte, 

yöneticinin isteklerine gönüllü olarak yardım etme olasılığını arttırmaktadır (Tindle, 2012).  

Öğretmenlerin motivasyonunun arttırılmasında okula canlılık kazandırılmasında, 

öğretmenler ve iletişim kurulması gerekli birimler arasında uyum ve işbirliğine dayalı 

kültürün oluşturulmasında, yeteneklerin ortaya çıkarılıp geliştirilmesinde okul 

yöneticisinin desteği önemli rol oynamaktadır (Töremen, 1999). Hem okul içinde ihtiyaç 

duyulan alanlarda hem de öğretmenin sosyal hayatında yöneticilerin göstereceği 

destekleyici yaklaşımın etkili olduğu görülmektedir (Balıbey vd., 2010). Eğriboyun (2014), 

örgüt tarafından desteklendiğini hisseden çalışanların örgütsel bağlılıklarının da daha güçlü 

olduğunu, Erdoğan, Kraimer ve Liden (2001) örgütsel desteğin öğretmenlerin değerli 

hissetmesini sağlayarak düşük seviyeli örgütsel kimliği telafi ederek iletişimi ve birlikte 

çalışmayı kolaylaştırdığını, Yüksel (2006), algılanan örgütsel destek ile yönetici desteği, 

meslektaş desteği ve iletişim ile pozitif; işten ayrılma eğilimi ile negatif bir ilişkinin 

olduğunu, yönetici desteği, meslektaş desteği ve iş gören-yönetici iletişiminin, algılanan 

örgütsel desteği artırdığını, Ekinci ve Ekici (2003) sosyal desteğin, stresin çözümünde 

etkili bir yöntem olduğunu belirtmektedir.  
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Yöneticiler tarafından desteklenen kendilerini geliştirmeye istekli öğretmenler, öğretim ve 

sınıf yönetiminde etkili öğretmen davranışları göstermektedir (Can, 2004). Gilbreath ve 

Benson'a göre (2004) yöneticilerin davranışları çalışanların psikolojik sağlıklarını; çalışma 

arkadaşları, dostlar ve aile üyelerinin davranışlarından daha çok etkilemektedir. Örgütsel 

desteğin birçok boyutunun olması ve değişiklik göstermesi nedeni ile okul müdürlerinin 

öğretmenleri nasıl desteklemeleri gerektiğini bilmeye ihtiyaçları vardır (Singh ve 

Billingsley, 2001).  

Yöneticinin gösterdiği uygun davranış, iş görenin sağlığı ve refahıyla ilgilenmesi algılanan 

örgütsel desteğe katkıda bulunmaktadır (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Öğretmenlerin 

yetkilendirildiği, öğretim zamanının etkili bir şekilde kullanıldığı, risk almanın 

desteklendiği, öğretmenin gelişimini sağlayıcı fırsatların oluşturulduğu okul ortamlarında 

algılanan örgütsel desteğin sonucu olarak iş doyumu ve başarı beklenmektedir (Cotton, 

2003). Celep, Keleş ve Konaklı (2009) tarafından yapılan araştırmada öğretim 

elemanlarının örgütsel destek algısı ile örgütsel adanmışlığın; okula adanma, mesleğe, 

öğretim işlerine ve çalışma grubuna adanma boyutları arasında anlamlı ilişki olduğu 

belirtilmektedir.  

Özdemir’in (2010) yaptığı araştırmada, öğretmen kişiler arası öz yeterlik inancı ile 

algılanan örgütsel destek arasında anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir. Polat ve Aktop 

(2010) öğretmenlerin duygusal zeka ve örgütsel destek algılarının girişimcilik 

davranışlarını olumlu yönde etkilediğini, Eser ve Bedel (2017) meslektaş ilişkileri ve 

idareci desteğine ilişkin olumlu değerlendirmeler arttıkça iş doyumunun da arttığını 

belirtmektedir. Göktepe (2017) tarafından yapılan araştırmada yönetici desteği algısı; 

somut ve soyut destek boyutları olarak adlandırılmaktadır. Soyut destek boyutu ile 

çalışanların, işletmeyi temsil edebileceğine, kendi performanslarını 

değerlendirebileceklerine inanılması, başarıları ile gurur duyulması gibi beklentiler ifade 

edilirken somut destek boyutu ile işlerini daha iyi yapmalarını sağlayacak performanslarını 

artıracak kaynak temini, geliştirdikleri projelere değer verilmesi ve fon sağlanması, üst 

yönetime maddi isteklerinin iletilmesinde aracılık gibi beklentiler ifade edilmektedir.  

Toplumun gelişim için sosyal ve ekonomik amaçları ile eğitimin amaçları arasında bir 

denge ve uyumun olması, eğitimin bireysel, toplumsal ve ekonomik işlevlerini yerine 

getirebilmesi açısından oldukça önemlidir. Böyle bir denge ve uyum çalışanların 

desteklenerek, örgütlerine güven duymalarının sağlanması ve verimliliklerinin arttırılması 

ile mümkün olmaktadır (Eğriboyun, 2013).  



 26 

Örgütsel Sessizlik 

Bu kısımda, sessizlik ve örgütsel sessizliğin tanımları, örgütsel sessizliğin sınıflandırılması, 

örgütsel sessizliği etkileyen faktörler ve sessizliğin sonuçlarına yer verilmiştir.  

 
Sessizlik 

Türk Dil Kurumu sözlüğünde sessizliğin tanımı “sessiz olma durumu, ortalıkta gürültü 

olmama durumu, sükut” olarak geçer. Sessizlik sosyoloji, antropoloji, felsefe ve dilbilim 

gibi disiplinlerde dikkati çeken, içinde pek çok uyguyu düşünceyi eylemi barındıran 

karmakarışık ve kaygan bir kavram olmasına rağmen son yıllara kadar onayı-kabulü 

çağrıştıran bir davranış olarak görüldüğü için ihmal edilmiş ve sorun olarak ele 

alınmamıştır. Sessizleşmeyi bir sorun olarak kabul eden ve kavramsallaştırmaya çalışan 

araştırmalarda “fikir görüş ve düşüncelerin kasten esirgenmesi” durumu ortaya çıkmaktadır 

(Çakıcı, 2007). Van Dyne vd. (2003) sessizliği, “konuşmanın olmaması veya açık bir 

şekilde anlaşılabilecek bir davranışın olmayışı” olarak tanımlamış, Hirschman’ın 

çalışmasında sessiz kalma hali pasif bağlılık olarak görülmüştür (Hirschman’dan aktaran 

Eroğlu, Adıgüzel ve Öztürk, 2011). Sessizlik kavramına Pinder ve Harlos (2001) 

“haksızlığa gösterilen tepki” bakış açısıyla yaklaşmış ve sessizliği amaçlı, kasıtlı bilinçli 

bir şekilde ortaya çıkan durum olarak ifade etmiştir. Bu bakış açısı sessizlik durumunun 

kavramlaştırılmasında ve sessizlik durumlarına ilişkin birçok boyutun ortaya 

çıkartılmasında oldukça büyük bir öneme sahiptir (Kahya, 2013 s. 68). Sessizlik, karşı 

koymak amacıyla izlenilen bilinçli bir stratejidir. Sessizliği tercih etme özgürlüğü, sessiz 

kalma zorunluluğundan çok farklıdır (Kahveci, 2010, s. 6). 

Brinsfield vd.’ne göre sessizlik kişinin kendi içinde var olan farklı bilgi, duygu ve niyetleri 

barındıran bir iletişim biçimidir (Brinsfield vd.'den aktaran Kahya, 2013, s. 68). Webster’s 

Collegiate Dictonary'de; sessizliğin farklı fakat birbiriyle ilişkili beş anlamı susma durumu 

ya da hareketi, konuşmaktan ya da bir şeyi kendi isteği ile yapmaktan çekinmek; sesin 

yokluğu, bilginin gizlenmesi ve konuşmanın olmaması, iletişim kurmada başarısızlık, 

ilgisizlik ya da belirsizlik şeklinde tanımlanmaktadır (Erenler, 2010, s. 10). Sessizlik, 

sorunun olmadığı, herkesin ihtiyacı olan, uyumlu bir durum olarak da algılanmaktadır. 

Özellikle bizim toplumumuzda sessizliğin uygun bulunan ve desteklenilen bir kavram 

olduğu görülmektedir (Eroğlu vd., 2011). Bryant ve Cox (2004), sessizlik kavramına, 

çalışanların örgütlerine olan bağlılığının bir ifadesi şeklinde olumlu bir bakış açısı ile 

yaklaşmaktadır.  
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Örgütsel Sessizlik 

Örgütsel sessizlik kavramı ilk olarak sosyal bilimler alanında yer almış, sesliliğin 

tartışılması üzerine ortaya çıkmıştır. Bu bağlamda Hirschman; sesliliği örgütsel 

tatminsizliğe bir tepki olarak değerlendirmiş ve çalışanların tatminsizliğe iki farklı yolla 

tepki verdiklerini öne sürmüştür. Daha sonra yapılan çalışmalarla, bu tepki yolları üçü 

seslilik (durumdan şikâyet etme, çözüm veya değişiklik için konuşma, mevcut meseleler 

hakkında düşünme) bir boyutu ise sessizlik üzerine olan dört farklı yol olarak 

değerlendirilmiştir. Hirschmann’ın çalışmaları örgütsel sessizliğin çerçevesinin 

oluşturulmasında oldukça etkili olmuştur (Hirschmann'dan aktaran Algın, 2014, s. 6).  

Sessizlik davranışı gösteren çalışanlar, işleri ve örgütleriyle ilgili iyileştirmeye yönelik 

düşüncelerini, bilgilerini toplu halde kasıtlı olarak ifade etmezler. Örgütün gelişimini ve 

değişimini olumsuz etkileyen örgütsel sessizlik olgusunun temelini, birlikte yapılması 

oluşturmaktadır (Morrison ve Milliken, 2000). Pinder ve Harlos (2001) örgütsel sessizliği, 

“insanların örgütlerini değiştirme kapasitelerinin olmasına rağmen; örgütsel konularda 

bilerek ve isteyerek düşüncelerini ifade etmemesidir” şeklinde tanımlamışlardır. Van Dyne 

vd. (2003) örgütsel sessizliği “çalışanların kasıtlı olarak iş ile ilgili fikirlerini ve 

şikâyetlerini normal iş süreci içerisinde baskı altında tutması, açığa vurmaması ” olarak 

tanımlamaktadırlar. Örgütsel sessizlik, örgütte yaşanan problemlerin nedenlerini 

araştırmadan, çözüm yolları aramadan örgütün mevcut durumunu kabullenme veya üst 

yönetimden çekincelerinden dolayı kendilerini korumaya yönelik gösterdikleri 

davranışlardır (Van Dyne vd., 2003). Bir başka tanıma göre örgütsel sessizlik, “çalışanların 

örgütsel problemler karşısında duygu ve düşüncelerini ifade etmemeleri olgusuna dayanan 

ortak bir davranış” biçimidir (Slade, 2008). Premeaux ve Bedeian'a (2003) göre çalınanlar, 

kendilerine güvenmelerine rağmen fikirlerini açıklamada tereddüt etmekte tartışmalara 

katılmanın veya açıkça konuşmanın riskli olduğuna inanmaktadır. Tangirala ve 

Ramanujam (2008) örgütsel sessizliği, iş görenlerin işlerine veya örgütlerine ilişkin önemli 

durumları, konuları veya olayları başkalarıyla paylaşmayarak kendi içlerinde tutmaları 

olarak tanımlarken, McGowan (2003) örgütsel sessizliği, üyelerin örgütsel konuların yanı 

sıra yaşadıkları kişisel zorluklar ya da sıkıntılar ile ilgili endişelerini bilinçli olarak 

bastırmaları şeklinde tanımlamıştır. Zheng, Ke, Shi ve Zheng'e (2008) göre örgütsel 

sessizlik, iş hayatında karşılaşılan sorunlar ve olaylarla ilgili düşüncelerini farklı 

sebeplerden dolayı dile getirmekten kaçınmaları olarak ifade edilmiştir.  
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Henriksen ve Dayton’a göre (2006) ise örgütsel sessizlik, bir örgütün karşılaştığı önemli 

problemlere çözüm yolu olabilecek görüşlerin düşüncelerin çok az dile getirilmesi veya 

buna ilişkin çok az davranış sergilenmesi olarak ifade edilen kolektif bir olgudur. Bowen 

ve Blackmon (2003) örgütsel sessizlik kavramını, düşüncelerin gönüllü olarak ifade 

edilmesi olarak tanımladıkları “örgütsel ses” kavramının karşıtı olarak ele almış, iş 

görenlerin, örgütsel konular hakkındaki konuşmalara veya tartışmalara serbest bir şekilde 

katılmamalarının örgütsel sessizliğe yol açacağını belirtmişlerdir. Brinsfield (2009) ise 

örgütsel sessizlik kavramını, örgütsel düzeydeki kolektif dinamikler üzerine 

temellendirmiştir.  

Yapılan tüm bu tanımlamalar göz önünde bulundurarak örgütsel sessizlik kavramı örgüt 

çalışanlarının gerek iş hayatlarındaki, gerekse de özel hayatlarındaki bazı faktörlerin etkisi 

altında kalarak, kendi durumları ve örgütlerinin durumları ile ilgili olarak herhangi bir 

değişim ya da gelişim faaliyetine bilişsel, duyuşsal ya da davranışsal açıdan katkıda 

bulunmayı bilinçli olarak reddetme yönündeki eğilimi ifade etmektedir şeklinde 

tanımlanabilir (Kahya, 2013, s. 70). Son yıllarda örgütsel sessizlik konusunda yapılan 

çalışmalar artmakta ve her bir araştırma konunun açıklanmasına katkı sağlamaktadır. 

Konuya farklı bakış açıları getiren bu çalışmalarda dikkati çeken önemli nokta; bütün 

tanımlamalarda yapılmış olan “örgütsel sorunlarla ilgili görüşlerin esirgenmesi” ve 

“örgütsel sorunlarla sınırlı olma” vurgularıdır (Çaloğlu, 2014, s. 7). 

 

Örgütsel Sessizliğin Sınıflandırılması 

Bruneaun psikolinguistik, etkileşimli ve sosyokültürel sessizlik olmak üzere pragmatik 

sessizliğe dayandırdığı üç tür sessizlikten söz etmektedir. (Bruneaun'dan aktaran Pinder ve 

Harlos, 2001). Park ve Keil (2009) sessizlik kavramını,"bilinçli sessizlik”, “savunma 

sessizliği” ve "toplu sessizlik" olmak üzere üç başlık altında sınıflandırmaktadır. Örgüt ile 

ilgili sorunlar ve bunlara yönelik görüşleri dile getirmemek bilinçli sessizlik, menfaatleri 

korumak ve örgüt içerisinde herhangi bir çatışma ortamı oluşturmamak amacıyla sessiz 

kalmak savunmacı sessizlik, birlikte alınan kararlar nedeniyle düşünceleri dile 

getirmeyerek, sessiz kalmayı tercih etmek ise toplu sessizlik olarak adlandırılmaktadır 

(Kahveci, 2010). Pinder ve Harlos (2001) sessizliği, kasıtlı ve bilinçli olarak sessiz kalma 

olarak tanımladıkları pasif sessizlik (quiescence silence) ve kabullenici sessizlik 

(acquiescence silence) olarak sınıflandırmaktadır. Kabullenici sessizlik; çalışanların 
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mevcut koşulları kabul etmesi ve doğal karşılaması, durumu değiştirme kapasitesine sahip 

olmadığını düşünmesi şeklinde açıklanmaktadır (Zheng vd., 2008). 

Van Dyne vd. (2003) sessizliğin olumlu sosyal motiflerin etkisiyle de ortaya çıkabileceği 

düşüncesi ile bu boyutlara toplum yanlısı/özgeci sessizliği eklemiş; kabullenici sessizlik 

(acquiescence silence), savunma amaçlı sessizlik (defensive silence) ve örgüt yararına 

sessizlik (pro-social silence) şeklinde sınıflandırma yapmıştır. Çakıcı (2008) tarafından 

yapılan çalışmada kabullenici (acquiescent silence), korunmacı (quisecent silence) ve 

korumacı (prosocial silence) sessizlik olmak üzere üç sessizlik türünden bahsedilmiştir. 

Kabullenici sessizlik konuşma fikrinin anlamsız olduğu, fark yaratmayacağı inancı ile 

herhangi bir konu, sorun ya da durum ile ilgili bilgi düşünce ve görüşlerin ifade 

edilememesi olarak tanımlanmaktadır (Durak, 2012). Çalışanlar örgütün mevcut durumunu 

benimsemekte, sorunlara farklı çözüm yolları bulmak yerine sunulan seçenekleri kabul 

etme davranışı göstermektedirler. Aynı şekilde sessizlik davranışları gösteren 

arkadaşlarının da farkında olmalarına rağmen bu davranışları değiştirme çabası 

göstermemektedirler (Pinder ve Harlos, 2001). 

Korunma amaçlı sessizlik (defensive silence) kendini dış tehditlerden korumak amacıyla 

korkuya dayalı ve kasıtlı olarak ilgili fikirleri, bilgileri veya görüşlerin saklanmasını ifade 

etmektedir. Korunma amaçlı sessizliğin örneklerinden birisi sessizlik etkisidir. Sessizlik 

etkisi, insanların kişisel olarak rahatsız olmaktan, savunmacı cevaplar almaktan ya da 

olumsuz kişisel sonuçlardan sakınmak için üstlerine olumsuz haberler ulaştırmaktan 

kaçınmaları biçiminde tanımlanabilir (Van Dyne vd., 2003). Örgüt yararına sessizlik (pro-

social silence) karşılaşılabilecek olumsuzlukların kişisel sonuçlarından korkmaktan ziyade 

başkalarının iyiliğini düşünmek onlar için endişelenmekle ilgilidir (Van Dyne vd., 2003). 

Bireyler şartlarından şikayetçi olmamakta, grup içi dayanışmanın, birlik ve beraberliğin 

sürdürülebilmesi için muhalif olan görüşlerini açıklamaktan kaçınmaktadır (Çakıcı, 2010). 

 

Örgütsel Sessizliği Etkileyen Faktörler 

Örgütsel sessizlik davranışlarının açıklanmasında bazı kuramsal çalışmalara rastlamak 

mümkündür. Fayda maliyet analizi olarak bilinen kurama göre bireyler kazanacakları ya da 

kaybedeceklerinin muhasebesini yaparak konuşmaya karar verirler. Kişisel çıkarların 

engellenmesi ya da kaybedilenlerin fazla olma ihtimali durumunda sessizleşmenin 

görüleceği düşünülmektedir (Milliken vd., 2003). Birey konuşma sonrası zaman ve enerji 

kaybı gibi direk bedeller veya imaj zedelenmesi, itibarını kaybetme, çatışmalar, psikolojik 
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baskılar, kademe kaybı ve işten çıkartılma gibi dolaylı bedeller ödemek zorunda kalabilir 

(Çakıcı, 2010; Premeaux ve Bedeian, 2003). 

Diğer bir yaklaşım olan Vroom’un Bekleyiş Kuramına göre bireyin davranışları kişisel 

özellikleri ve beklentilerine göre şekillenmektedir (Eren, 2003). Noelle-Neumann’ın 

geliştirdiği ve sessizlik sarmalı olarak bilinen kurama göre; birey yalnızlaşmaktan kaçınma 

ve kabul görme ihtiyacı ile kendi düşüncelerine aykırı da olsa çoğunluğa katılma 

eğilimindedir. Sessizlik sarmalı teorisine göre insanlar çevrelerindeki çoğunluğa egemen 

düşüncenin yaratacağı etkiyi düşünerek kendi düşünce ve eylemlerini gizlemekte ve 

sessizlik sarmalı içinde yer almaktadır (Noelle-Neumann'dan aktaran Çakıcı, 2007).  

Çakıcı (2008) yapmış olduğu çalışmasında sessizliğinin nedenlerini; yönetsel ve örgütsel 

nedenler, iş ile ilgili korkular, deneyim eksikliği, izolasyon korkusu ve ilişkileri zedeleme 

korkusu olarak ifade etmiştir. Amah ve Okafor (2008), iç denetim odağına sahip bireylerin 

daha az sessiz kaldıkları, Sakal ve Aytekin (2016) bireysel temel değerlerin, örgütsel 

sessizlik tutumunu açıklayan önemli bir değişken olduğunu vurgulamıştır. Özgan ve 

Külekçi’nin (2012) öğretim elemanlarının sessizlik nedenlerini incelediği nitel araştırmada 

katılımcıların genelde iş yükünün fazla olduğu durumda ve haksızlıklar karşısında sessiz 

kaldıkları, Sözen, Yeloğlu ve Ateş (2009), tarafından yapılan araştırmada ise algılanan 

eşitsizliğin, örgütsel sessizliği arttırdığı bulgusuna erişilmiştir. Kılıç, Tunç, Saraçlı ve Kılıç 

(2013), "yapılan işin özelliği", "yönetici", "mesleki ilerleme", "maddi olanaklar" ve "iş 

arkadaşları" ile ilgili stres kaynakları olarak ifade edilen beş alt boyutun her birinin de 

örgütsel sessizlik üzerindeki değişimi anlamlı olarak açıklayabildiğini tespit etmiştir. 

Maxfield, Grenny, Patterson, McMillan ve Switzler (2005) net olmayan kurallar ve 

belirsizlik, hatalar, destek eksikliği, bilgi eksikliği ve zayıf takım çalışması gibi nedenlerle 

çalışanların sessiz kaldıklarını belirtmiştir.  

Cemaloğlu, Daşcı ve Şahin (2013) yaptıkları bir araştırmada, ilköğretim kurumlarında 

görev yapan öğretmenlerin, sessizlik yaşama durumlarının, kurumlarda haksız uygulamalar 

(ayrımcılık/kayırmacılık vb.), cinsel taciz/mobbing, hiyerarşik yapı ve eğitsel materyallere 

erişimde ayrımcılık gibi örgütsel faktörlerden kaynaklandığını tespit etmiştir. Yöneticinin 

sözde ilgisi, bilgi beceri eksikliği, en iyiyi biliyorum tutumu, konuşmanın faydasız 

olduğuna olan inanç, konuşmanın olumsuz yansımaları, güven eksikliği ve otoriter tutum 

gibi idari nedenlerin etkisi vurgulanmıştır. Daha aktif ve yeni fikirlere açık olmak, 

bireysellik üzerine vurgu yapmak, uzlaşmacı bir yaklaşıma sahip olmak ve mesleğin 

uygulayıcılarını istekli ve gönüllü kişilerden seçmek yoluyla sessizliğin önlenebileceği 
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belirtilmiştir. Ayrıca, sessizlik, kişisel deneyimsizlik ve görevsizlik, hiyerarşik yapı, 

destekleyici olmayan kültür ve yürütme ile zayıf/yetersiz ilişkilerden de oluşmaktadır 

(Demir, 2014).  

Sessizlik davranışını etkileyen diğer bir unsur çalışanların adalet algısıdır. Adalet algısı 

yüksek bireyler adaletsizlik ile karşılaşmayacakları ve çevrelerini değiştirebileceklerini 

düşünmekte ve dolayısıyla sessizlik davranışı azalmaktadır (Whiteside ve Barclay, 2013). 

Örgütün etik değerlere sahip olmasının ve örgütte adalet olduğu algısının çalışanların 

sessizliğini etkilediği görülmektedir (Meydan, Köksal ve Uğurlu Kara, 2016). Çakınberk, 

Dede ve Yılmaz (2014) tarafından yapılan araştırmada örgütsel güven arttıkça örgütsel 

sessizlik davranışlarının azalmakta olduğu sonucuna varılmıştır. Karaman (2015) 

tarafından yapılan araştırma sonuçlarına göre okul müdürlerinin kullandıkları yasal güç, 

ödül gücü, zorlayıcı güç, uzmanlık gücü ve karizmatik güç ile öğretmenlerin örgütsel 

sessizlik algıları arasında ilişki olduğu tespit edilmiştir. İletişim imkanlarının azalması, 

fikir ve görüşlerin ifade edilmesi gereken yöneticilerle olan mesafeyi ifade eden güç 

mesafesinin razı olma ve savunmacı sessizliği arttırdığı (Acaray ve Şevik, 2016), prososyal 

sessizlik üzerinde ise etkisi olmadığı tespit edilmiştir (Sarıbay ve Kayalı, 2016).  

Örgütsel sessizlik, algılanan örgütsel destek, yönetimin açıklığı ve iş tatmini 

değişkenlerinden etkilenmektedir. Algılanan örgütsel destek düzeyi arttıkça kabullenci 

sessizilik düzeyinin azalması beklenmektedir. Prososyal sessizliğin arttırılması için 

çalışanın işinden duyduğu memnuniyet düzeyinin arttırılması gerektiği belirtilmektedir 

(Kulualp ve Çakmak 2016). Mayhew, Grunwald ve Dey (2006), yöneticilerin sessizliğe 

karşı tutumları ve örgüt içi iletişim fırsatlarının sessizliği etkileyen faktörler olduğunu 

belirtmiştir. Bireyler sadece üstleri değil iş arkadaşlarının da görüşlerinden etkilenmekte ve 

konumları için kaygılanmaktadır. Bu nedenle gerek üst yönetim gerekse arkadaşları 

tarafından olumsuz sorun çıkaran biri olarak düşünülme korkusu örgütsel ilişkilerin 

kesintiye uğramasından endişelenmek sessizliğe neden olmaktadır (Durak, 2014; Milliken 

vd., 2003). Sendikalar, etnik dini ve politik baskı gruplarının da sessizliğin oluşmasında 

etkili olduğu belirtilmiştir (Daşçı ve Cemaloğlu, 2016). 

 

Sessizliğin Sonuçları 

Gelişimi ve değişimi engelleyen bir tehdit olarak algılanan örgütsel sessizlik 

davranışlarının kişisel ve örgütsel boyutta zararlarının olduğu yapılan birçok çalışma ile 

ortaya koyulmuştur (Van Dyne vd., 2003; Milliken vd., 2003; Premeaux ve Bedeian, 2003; 
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Pinder ve Harlos, 2001). Örgütsel sessizlik genellikle çalışanlar arasında “artan 

memnuniyetsizlik”, “devamsızlık ve diğer istenmeyen davranışlarla kendini gösteren” 

organizasyonlara son derece zararlı bir olgudur (Bagheri, Zarei ve Aeen, 2012). 

Çalışanların entelektüel katkılarından geribildirimlerden faydalanılamaması, sorunların 

tespit edilememesi, bilginin genişletilememesi, ve sorunların çözümüne katkı 

sağlanmaması anlamına gelir. Bütün bunlar etkili karar alma mekanizmalarını 

engellemekte ve kalkınmayı, değişimi ve performans artışını kısıtlamaktadır (Morrison ve 

Milliken, 2000; Beer ve Eisenstat, 2000). Alternatif görüşlerin, olumsuz geri bildirimlerin 

ve doğru bilgilerin engellenmesi yoluyla karar verme ve değişim süreçlerini olumsuz 

etkilemektedir (Beheshtifar, Borhani ve Moghadam, 2012). Bowen ve Blackmon (2003), 

sessizliğin bilgi paylaşımı, kolektif beyin fırtınası, problem tanımlama ve işyeri ile ilgili 

sorunlara olası çözümleri sınırlandırdığını ve bunun ne kadar yaygın ve tekrarlayıcı 

olduğuna bağlı olarak yeni sorunlar yarattığını iddia etmiştir.  

Örgütsel hiyerarşi içerisinde negatif bir tepki veya bir tehditle karşılaşmamak için 

bireylerin sessiz kalması örgütsel anlamda yanlış kararların verilmesine sebep olabilmekte, 

bunun yanında çalışanların güvenini, moralini, örgütsel bağlılığını, iş tatminini ve örgütsel 

fonksiyonları ile ilgili yetenek gelişimini olumsuz etkilemekte, örgütsel süreçlerin 

yeniliğini ve iyileştirilmesini engellemektedir (Milliken vd., 2003). Bayram (2010) ve 

Çakıcı (2008) tarafından yapılan araştırmalarda da sessizliğin çalışanlar tarafından; en 

fazla, performans ve sinerjiyi engelleyen sonuçlar doğurabileceği şeklinde algılandığı 

tespit edilmiştir. Örgütsel sessizlik ve ortadan kaldırılma yöntemleri örgütsel konularda 

büyük önem taşır ve organizasyon yöneticilerinin ciddi bir şekilde ele almasını gerektirir 

(Panahi ve Danaeifard, 2010). Arlı (2013) araştırmasında sessizliğin; agresif çalışan 

davranışı, bağlılık-sahiplenme duygusunun azalması gibi bireysel sonuçlarını; iş yerinde 

pasiflik, performans ve sinerjiyi engelleyen sonuçlar, örgütsel vatandaşlık davranışını 

sergileyememe, örgütsel adalet algısında olumsuzlaşma gibi örgütsel sonuçlarını 

vurgulamıştır. 

Daha önce sessiz kalan çalışanların sadece örgütü etkilediği düşünülürken son çalışmalar, 

bu davranışın hem çalışanlar hem de kurum için olumsuz sonuçlara yol açtığını 

göstermektedir (Karaca, 2013). Örgütler bilgi ve bilgi paylaşımından korkmayan, kendi 

inançlarına dayanabilecek bireylere ihtiyaç duyarlar (Shojaie, Matin ve Barani, 2011). 

Bilgi ve görüşlerin paylaşılmasındaki isteksizlik, çalışanların güven, moral ve motivasyonu 

üzerinde potansiyel bir olumsuz etki yaratacaktır (Vakola ve Bouradas, 2005). Çalışanların 
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iş yerindeki sessizlik sonucu problemlerle karşı karşıya kalması, çalışanların taahhüdünü, 

güvenini, iş memnuniyetini etkilemektedir (Detert ve Edmondson, 2005; Milliken vd., 

2003). Çalışanlarda stres, tatminsizlik ve iletişim bozukluğu görülmesine sebep 

olabilmektedir (Vakola ve Bouradas, 2005). Sessizlik nedeniyle ortaya çıkan sorunlar 

sonucunda depresyon ve diğer sağlık sorunları gelişebilmektedir (Tangirala ve 

Ramanujam, 2008). Ayrıca, çalışanların özellikle yetkin hissettikleri konularda sessiz 

kalmaları moral bozukluğu, stres ve değersiz hissetmelerine neden olmaktadır (Detert ve 

Edmondson, 2005; Milliken vd., 2003).  

Değer verilmediğini hisseden, kontrol eksikliği algılayan, bilişsel uyumsuzluk yaşayan 

çalışanlar; örgütsel sessizliğin üç yıkıcı sonucu, olarak ifade edilmektedir (Çavuş ve 

Demir, 2009). Sessiz bir örgütte yaratıcılık duygusu ve heyecan kaybolmakta (Perlow ve 

Williams, 2003), sorun, endişe ya da fikirlerin paylaşılamaması bireylerin kendilerini 

yetersiz, uzun vadede tükenmiş hissetmelerine neden olmakta verimliliklerini 

etkilemektedir (Algın ve Başkan, 2015). Örgütsel sessizlikle yaratıcılık, katılımcılık, 

adalet, dürüstlük gibi içsel güç etmenleri arasında olumsuz ilişki bulunmakta, çeşitli 

nedenlerle baskılanan birey, doğrularını, değerlerini ortaya koymakta zorlanmaktadır 

(Şimşek ve Akkaş, 2014). Nikmaram, Yamchi, Shojaii, Zahrani ve Alvani (2012) 

yaptıkları çalışmada, fikirlerini, görüşlerini ve bilgilerini ifade edemeyen kişilerin sıklıkla 

stres, endişe, memnuniyetsizlik ve depresyondan muzdarip oldukları ve bu tür stres ve 

depresyonun sonunda çalışanların iş ve iş taahhüdüne olan ilgilerinin azalacağı sonucuna 

varmışlardır. Örgütsel sessizlik ile duygusal tükenme arasında anlamlı bir ilişki olduğu 

belirtilmekte (Yenihan ve Cerev, 2015) sessizliği etkileyen faktörlerden kendine güven ve 

tecrübe eksikliğinin önemi vurgulanmaktadır (Tülübaş ve Celep, 2014). Örgütsel 

sessizliğin üstesinden gelmek, sessizlik kültürünü kırmak ve çalışanın sesini teşvik etmek 

için özgür bir iklim kurmak, yöneticilerin karşılaştığı büyük zorluklardandır (Botero ve 

Dyne, 2009). Yöneticiler, dürüst yukarı doğru iletişimi sağlamada başarılı olacak farklı 

organizasyonel sistemler tasarlayabilmelidir (Morrison ve Milliken, 2000). 

Sessizliğin engellerinden kurtulmanın bir yolu örgütsel adalettir (Pinder ve Harlos, 2001; 

Tangirala ve Ramanujam, 2008). Adalet; güven ortamı yaratarak sessizliği ortadan 

kaldırmak için bir araç olarak kullanılabilir. Üst yönetim; organizasyonlarda her çalışanın 

fikirlerini ve bilgilerini iletmek için özgür ve korkusuz hissedeceği bir iklim oluşturma 

sorumluluğuna sahiptir (Vakola ve Bouradas, 2005). 



 34 

İçten denetimli bireylerin kendilerini daha yeterli gördükleri ve davranışlarının 

sorumluluğunu üst düzeyde üstlendikleri, kişiler arası ilişkilerde özgüvenli ve yetenekli 

oldukları, başkaları tarafından kabul gördüğüne olan inancının yüksek olduğu 

görülmektedir (Ören, 1991). Uçar (2016) özgüven, kararlılık, mücadeleci kişilik yapısı gibi 

kavramlarla kendini tanımlayan bireylerin açık konuşmaktan çekinmediklerini 

belirtmektedir. Özgüven eksikliği, örgüt içinde oluşan güvensizlik, yetki ve 

sorumlulukların paylaşımı konusunda yönetici desteğinin olmaması, sessizlik davranışını 

oluşturmaktadır (Demir, 2014). Yapılan çalışmalarda cinsiyet, özgüven, denetim odağı, 

iletişim kaygısı, bağlılık gibi bireysel faktörlerin sessizlik davranışı ile ilişkilendirildiği 

görülmektedir (Brinsfield, 2009, s. 73).  

Arkadaşları tarafından takdir edilmek ve desteklenmek çalışanlar açısından oldukça 

önemlidir. Yalnız kalma, problem çıkaran biri olarak algılanma endişesi bireylerin sessiz 

kalmasına neden olmaktadır (Milliken vd., 2003). Konuşmaya teşvik edilen, 

düşüncelerinin önemsenerek gerekli düzenlemelerin yapıldığını gören, yönetici desteğini 

algılayan bireyler kendilerini daha rahat ifade edebilmektedir (Li ve Ling, 2010). 

Yöneticiler tarafından verilen olumsuz geribildirimler çalışanlarda özgüvenin kaybedilmesi 

korkusunun yaşanmasına sebep olmaktadır (Morrison ve Milliken, 2000). Öğretmenlerin 

yüksek düzeyde performans sergilemeleri; özellikle okul yöneticileri tarafından 

düşüncelerinin dikkate alınması, özgüvenlerinin zedelenmemesi, okula katkı sağladıklarına 

inandırılması ve sağlıklı bir iletişim kurulması ile mümkün olmaktadır (Çakıcı, 2010). 

Öğretmenin yönetici tarafından desteklenmesi mutluluk, azim, güven, değerli olduğunu 

hissetme, yüksek performans gösterme, daha verimli olma isteği gibi sonuçlar 

oluşturmaktadır. Kendine güvenme, gelişim ve değişim için çabalama, işini severek 

yapma, daha verimli çalışma, yaptığı işten emin olma, görev paylaşımlarında gönüllü olma 

gibi davranışlar yönetici tarafından desteklenen öğretmen davranışlarıdır (Argon, 2014).  
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BÖLÜM III 

 

YÖNTEM 

 

 

Bu bölümde araştırmanın modeli, evren ve örneklem, veri toplama araçları, geçerlik ve 

güvenirlik çalışmaları ve verilerin analizinde kullanılan istatistiksel yöntem ve teknikler 

belirtilmiştir. 

 

Araştırmanın Modeli 

Araştırma ilişkisel tarama modeline dayalı olarak sürdürülmüştür. İlişkisel tarama 

modelleri iki veya daha çok sayıdaki değişken arasında birlikte değişimin varlığını ve/veya 

derecesini belirlemeyi amaçlayan araştırma modelleridir. İlişkisel tarama modeli gerçek bir 

neden- sonuç ilişkisi vermemekle birlikte bir değişkendeki durumun bilinmesi halinde 

ötekinin kestirilmesine olanak sağlamaktadır (Karasar, 2006). Bu araştırmada 

öğretmenlerin denetim odağı, özgüven ve algılanan örgütsel destek düzeyleri ile örgütsel 

sessizlik davranışları arasındaki ilişkinin belirlenmesi amacıyla yapısal eşitlik modeli 

kullanılmıştır.  

Yapısal eşitlik modelleri doğrudan gözlenen değişkenler ve onlar ile ilişkili olan 

gözlenemeyen değişkenler arasındaki nedensel ilişkilerin sınanmasında kullanılan 

kapsamlı bir istatistiksel tekniktir. Bu model gözlenemeyen değişkenler arasında bir 

nedensellik yapısının var olduğunu ve bu değişkenlerin gözlenen değişkenler aracığıyla 

ölçülebildiğini varsayar (Çerezci, 2010). 

Yapısal eşitlik modelleri veya ilişkisel modeller; regresyon modelleri, path modelleri, 

doğrulayıcı faktör analizi modelleri ve yapısal eşitlik modellemesi olarak tarihsel bir düzen 

içinde gelişmiştir (Doğan, 2015). Bu araştırmada gözlenen değişkenler arasındaki 

açıklayıcı ilişkilerin modellenmesi için path analizi yaklaşımı kullanılmıştır.  
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Evren ve Örneklem 

Araştırmanın evrenini Ankara ili merkez ilçelerinde bulunan 119 Anadolu Lisesinde 

görevli 6030 öğretmen (MEB, 2016) oluşturmuştur. Araştırma evrenindeki okul ve öğretmen 

sayılarına ilişkin bilgiler Tablo 1'de verilmiştir. 

 

Tablo 1 

Ankara Merkez İlçe Anadolu Liseleri ve Öğretmen Sayıları (MEB, 2016) 

Öğretmen Sayısı 
İlçeler Okul Sayısı 

Erkek Kadın Toplam 
Altındağ 10 190 271 461 
Çankaya 36 545 1211 1756 
Etimesgut 10 194 404 598 
Gölbaşı 4 49 152 201 
Keçiören 15 329 463 792 
Mamak 16 280 379 659 
Pursaklar 3 54 45 99 
Sincan 7 174 261 435 
Yenimahalle 18 404 625 1029 
Toplam 119 2219 3811 6030 

 

Tablo 1'deki dağılım incelendiğinde, 2016-2017 öğretim yılı verilerine göre Ankara ili 

merkez ilçelerdeki 119 resmi Anadolu Lisesinde 6030 öğretmen görev yapmaktadır. En 

fazla öğretmenin ve okulun Çankaya ilçesinde, en az öğretmenin ve okulun ise Pursaklar 

ilçesinde bulunduğu görülmektedir.  

Örneklemde yer alan öğretmenler seçkisiz örnekleme yöntemlerinden (random sampling), 

basit seçkisiz örnekleme (simple random sampling) kapsamında seçilmiştir. Basit seçkisiz 

örnekleme (simple random sampling) yönteminde evrendeki tüm birimler, örneğe seçilmek 

için eşit ve bağımsız bir şansa sahiptir. Diğer bir değişle tüm bireylerin seçilme olasılığı 

aynıdır ve bir bireyin seçimi diğer bireylerin seçimini etkilememektedir. Temsil edici bir 

örneklemin seçiminin geçerli ve en iyi yolu basit seçkisiz örneklemedir. Bununla birlikte 

seçkisiz örnekleme yöntemlerinin temsili sağlamada diğer örnekleme yöntemlerinden daha 

güçlü ve örneklemin evreni temsil etme gücü daha yüksektir (Büyüköztürk, Kılıç-Çakmak, 

Akgün, Karadeniz ve Demirel, 2011; Karasar, 2006). 

Bu bilgiler doğrultusunda Ankara ili merkez ilçelerdeki resmi Anadolu Liselerinde görev 

yapan öğretmenler arasından 450 kişilik bir örneklem seçilmiştir. Yapılan aykırı değer 

analizi sonucunda 14 anket değerlendirme dışında bırakılarak 436 örneklemle çalışmaya 
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devam edilmiştir. Araştırma örneklemindeki öğretmenlerin değişkenlere göre dağılımı 

Tablo 2'de sunulmuştur. 

 

Tablo 2 

Araştırma Örneklemindeki Öğretmenlerin Demografik Özellikleri  

Demografik değişkenler  n % 
Erkek 178 41.0 Cinsiyet 
Kadın 256 59.0 
Evli 356 83.8 

Medeni Durum 
Bekâr 69 16.2 
Lisans 340 78.5 

Eğitim Düzeyi 
Lisansüstü 93 21.5 

 

Tablo 2'ye göre araştırmaya katılan öğretmenlerin yarısından fazlasının kadın (% 59.0), 

büyük çoğunluğunun ise evli (% 83.8) ve lisans mezunu (%78.5) olduğu görülmektedir. 

Katılımcıların yaş aralığı 24 ila 63 arasında değişirken yaş ortalaması yaklaşık 44; mesleki 

kıdemleri ise 1 ila 40 yıl arasında değişirken mesleki kıdem ortalaması yaklaşık 20 yıldır. 

 

Veri Toplama Araçları 

Bu araştırma için verilerin toplanması amacıyla Denetim Odağı Ölçeği, Özgüven Ölçeği, 

Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği ve Örgütsel Sessizlik Ölçeği kullanılmıştır. Ayrıca 

öğretmenlere uygulanan veri toplama aracında bu ölçeklerin dışında öğretmenlerin 

cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu yaş ve mesleki kıdemini, belirlemeye yönelik 

sorular sorulmuştur. Araştırmada kullanılan ölçeklere uygulanan açımlayıcı ve doğrulayıcı 

faktör analizi sonuçlarına yer verilmiştir. 

Doğrulayıcı faktör analizi ile daha önceden tanımlanmış ve sınırlandırılmış bir yapının bir 

model olarak doğrulanıp doğrulanmadığı, birçok doğrulayıcı uyum indeksi kullanılarak test 

edilmektedir. Ki-kare/serbestlik derecesi uyum indeksinin 2.5'ten küçük olması mükemmel 

uyumu, 5'ten küçük olması ise orta düzeyde uyumu göstermektedir (Çokluk, Şekercioğlu 

ve Büyüköztürk, 2010). RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) uyum 

indeksinin .06'dan küçük olması modelin uyum düzeyinin mükemmel olduğunu, .10'dan 

küçük olması ise modelin uyum düzeyinin kabul edilebilir olduğunu göstermektedir. RMR 

(Root Mean Square Residuals) uyum indeksinin .05'ten küçük olması da iyi bir uyumu 

göstermektedir (Çokluk vd., 2010). GFI (Goodness of Fit Index) ve AGFI (Adjusted 

Goodness of Fit Index) uyum indekslerinin .90 ve üzerinde olması iyi bir uyumun 
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göstergesi olarak kabul edilmektedir (Raykov ve Marcoulides, 2000). CFI (Comparative 

Fit Index) ve NFI (Normed Fit Index) uyum indekslerinin .95'e eşit veya büyük olması 

durumunda da modelin uyumunun iyi olduğu kabul edilmektedir (Thomson, 2004).  

 

Denetim Odağı Ölçeği 

Rotter (1966) tarafından geliştirilen denetim odağı ölçeği Dağ (1991) tarafından Türkçeye 

uyarlanmıştır. 29 maddeden oluşan bu ölçekte her madde, seçime-zorlanık (forced choice) 

cevaplama türünde ikişer seçeneği kapsamakta, bireylerin genellenmiş kontrol 

beklentilerinin, içsellik-dışsallık boyutu üzerindeki muhtemel konumunu saptamayı 

amaçlamaktadır (Dağ, 1991). Ölçeğin amacını gizlemek için 6 madde (1,8, 14, 19, 24, 27) 

dolgu olarak yerleştirilmiştir. Diğer sorulardan 2, 6, 7, 9, 16, 17, 18, 20, 21, 23, 25, 29. 

maddelerin “a” seçenekleri, 3, 4, 5, 10, 11, 12, 13, 15, 22, 26, ve 28. maddelerinin “b” 

seçenekleri 1 puan almaktadır. Böylece dışsallık yönündeki seçenekler 1 puanla, içsellik 

yönündeki seçenekler 0 puanla değerlendirilerek 0-23 arasında puan alınmaktadır. 

Yükselen puanlar dış denetim odağı inancında artışı göstermektedir.  

Dağ’a (1991) göre J. Rotter’in Denetim Odağı Ölçeği’nin (RİDKOÖ) Türkçeye adapte 

edilmesi ile ortaya çıkan bu ölçek, orijinali ile benzer sonuçlar ortaya koymuştur. 

Araştırmalarda sıklıkla kullanılan ölçeğin madde-toplam puan korelasyonlarının .11 ile .48 

arasında değiştiği; bir örneklemde iç tutarlık katsayısının .77 olarak bulunduğu 

bildirilmiştir. Test-tekrar test güvenirlik katsayısı r = .83'tür (p < .001; sd = 98). Ölçeğin 

KR-20 tekniğiyle hesaplanan güvenirlik katsayısı .68, Cronbach's Alfa iç tutarlık katsayısı 

ise .70 olarak bulunmuştur. Esas araştırmada örneklemi (n=532) verileri üzerinden iç 

tutarlık katsayısı da .71’dir. Deneklerin görüşme denetim odağı puan ortalaması ile Rotter 

Denetim Odağı Ölçeği puanları arasında .69'luk bir Pearson Momentler Çarpımı 

korelâsyonu elde edilmiştir (Dağ, 1991).  

Bu çalışmada 12, 22, 24 ve 29. maddeler MEB’dan izin alınamadığı için anketten 

çıkarılmış, 25 madde uygulamaya dahil edilmiş, puanlamada çıkarılan maddeler dikkate 

alınmıştır. Rotter (1966) tarafından geliştirilen denetim odağı ölçeği üzerinde 

gerçekleştirilen Tetrakorik faktör analizi sonuçlarına göre ölçeğin orijinal faktör yapısına 

ulaşılamamıştır. Madde atımı gibi alternatiflerin kapsam geçerliğini olumsuz etkilemesi 

ihtimaline karşı ölçeğin orijinal yapısı korunmuş ve Cronbach's Alpha iç tutarlılık 

güvenirlik kat sayısı .65 olarak hesaplanmıştır.  
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Özgüven Ölçeği 

Akın (2007) tarafından kapsamlı bir literatür çalışmasının ardından Bandura'nın öz-yeterlik 

teorisi temel alınarak geliştirilen özgüven ölçeği için 56 maddelik bir havuz oluşturulmuş, 

uzman görüşleri ve yapılan pilot çalışmanın sonuçları doğrultusunda 8 madde ölçekten 

çıkarılmıştır. Kalan 44 madde beş basamaklı Likert (“1” Hiç bir zaman, “2” Nadiren, “3” 

Sık sık, “4” Genellikle, “5” Her zaman) bir dereceleme ölçeği seklinde yazılmış ve bu 

maddeler üzerinde geçerlik ve güvenirlik analizleri yapılmıştır. 

Yapılan faktör analizi sonucunda toplam varyansın % 43.6’sını açıklayan ve iç özgüven ile 

dış özgüven şeklinde iki faktör altında toplanan 33 madde elde edilmiştir. Ölçeğin faktör 

yükleri .31 ile .75 arasında sıralanmaktadır. Ölçeğin iki faktörlü yapısının doğrulanması 

amacıyla yapılan doğrulayıcı faktör analizinde Ki-kare değerinin (x2 = 700.41, sd = 488,   

p = 0.00) anlamlı olduğu görülmüştür. Uyum indeksi değerleri ise RMSEA = .044, NFI 

=.90, CFI = .96, IFI = .96, RFI = .89, GFI = .94, AGFI = .91 ve SRMR = .058 olarak 

bulunmuştur. Uyum geçerliği çalışmasında Coopersmith Benlik Saygısı Envanteri ile 

geliştirilen ölçek arasındaki korelasyonun .87 olduğu belirlenmiştir. Özgüven Ölçeği’nin iç 

tutarlılık katsayıları ölçeğin bütünü için .83, iç özgüven ve dış özgüven alt ölçekleri için 

sırasıyla, .83 ve .85 olarak bulunmuştur. Ölçeğin test-tekrar test güvenirlik katsayıları ise 

ölçeğin bütünü için .94, iç özgüven alt ölçeği için .97 ve dış özgüven için .87 olarak 

bulunmuştur. Ölçeğin madde-toplam korelasyonlarının. 30 ile .72 arasında değiştiği 

görülmüştür. İç öz güven alt boyutu 17 maddeden (1, 3, 4, 5, 7, 9, 10, 12, 15, 17, 19, 21, 

23, 25, 27, 30, 32) oluşmaktadır ve bireyin kendini sevmesi, tanıması, açık hedefler 

belirlemesi, gibi özellikleri değerlendirmektedir. Dış öz güven alt boyutu ise 16 maddeden 

(2, 6, 8, 11, 13, 14, 16, 18, 20, 22, 24, 26, 28, 29, 31, 33) oluşmakta ve bireylerin dış çevre 

ve sosyal yaşamlarına yönelik öz güvenleriyle ilişkili olup, kolay iletişim kurabilme, 

kendini sağlıklı biçimde ifade edebilme, duygularını kontrol edebilme ve risk alabilme gibi 

özellikleri içermektedir. Ölçekten alınabilecek en yüksek puan 165, en düşük puan ise 

33’tür. Olumsuz madde bulunmayan ölçekten alınan yüksek puan, yüksek düzeyde 

özgüveni göstermektedir (Akın, 2007).  

Araştırma verilerinin Açımlayıcı Faktör Analizi (AFA) yapmak için uygunluğunu 

saptamak üzere KMO katsayısı ve Bartlett’s Sphericity testi hesaplanmıştır. KMO değeri 

.88 olarak belirlenmiştir. Alanyazın incelendiğinde .50 veya .60 KMO değerinin alt değer 

olacağı belirtilmektedir. Örneğin, Kaiser (1974) faktör analizinin gerçekleştirilebilmesi için 

KMO değerinin 0.5’ten büyük olmasının yeterli olabileceğini belirtmektedir. Bu durumda 
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gözlenen .88’lik KMO değeri, önerilen KMO değerinden yüksektir. Bartlett’s Sphericity 

testi, araştırma verilerinin çok değişkenli normal dağılımdan gelip gelmediğini kontrol 

etmek için kullanılan istatistiksel bir tekniktir. Böylece chi-square test istatistiğinin anlamlı 

çıkması, verilerin çok değişkenli normal bir dağılımdan geldiğinin göstergesidir. Çalışma 

kapsamında yapılan analiz sonucunda Bartlett testi anlamlı bulunmuştur (X2 = 2507.59, p < 

.00). Bu bağlamda ölçek verilerinin AFA yapmaya uygun olduğu söylenebilir. 

Açımlayıcı faktör analizi sonucunda ölçeğin özdeğeri 1’den büyük iç özgüven ve dış 

özgüven olarak iki faktör altında toplandığı görülmüştür. Bu faktörlerin ölçeğe ilişkin 

açıkladığı varyans %54.63’tür. İç özgüvene ilişkin faktör yük değerleri, .48 ila .86; dış 

özgüvene ilişkin faktör yük değerleri ise .54 ila .84 arasında yer almaktadır. Her iki 

faktörün Cronbach’s Alpha iç tutarlılık katsayı değeri .93’tür. Bu yönüyle ölçeğin yapı 

geçerliğinin ve güvenirliğinin sağlandığı söylenebilir.  

Tablo 3'te özgüven ölçeğine ilişkin açımlayıcı faktör analizi ve güvenirlik sonuçları 

sunulmuştur. 

 

Tablo 3 

Özgüven Ölçeğinin Açımlayıcı Faktör Analizi ve Güvenirlik Sonuçları 

Faktör yükü 
Alt boyutlar 

Madde 
sayısı 

KMO 
Bartlett’s 

X2 
Açıklanan 
varyans % En düşük 

En 
yüksek 

Cronbach’s 
Alpha 

İç özgüven 17 48.41 .48 .86 .93 
Dış özgüven 16 

.88 
2507.59 
p < .00 6.22 .54 .84 .93 

 

Özgüven ölçeğine ilişkin DFA sonuçları Tablo 4'te verilmiştir. Özgüven Ölçeğinin 

doğrulayıcı faktör analizine göre ki-kare (2) değerinin 1597.108 ve serbestlik derecesinin 

(sd) 492 olarak bulunduğu görülmektedir. Ki-kare/serbestlik derecesine bakıldığında 

değerin 3.25 olduğu görülmektedir. DFA ile hesaplanan madde-faktör ilişkilerine ait 

katsayılar ve yol diyagramı Şekil 1'de verilmiştir. 

 

Tablo 4 

Özgüven Ölçeğine İlişkin DFA Sonuçları 

2 sd (2/sd) RMSEA CFI GFI AGFI RMR NFI 
1597.108 492 3.25 0.039 0.83 0.81 0.79 0.040 0.77 
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Şekil 1. Özgüven ölçeğinin DFA sonucu: Yol diyagramı 

 

Şekil 1'de her bir maddenin örtük bağımlı değişken üzerindeki etki miktarları ve 

korelasyon katsayıları görülmektedir. İç özgüven alt boyutuna ilişkin maddelerin 

korelasyon katsayılarının .43 ile .70, dış özgüven alt boyutuna ilişkin maddelerin 

korelasyon katsayılarının .47 ile .76 arasında değiştiği görülmektedir. Bu veriler ışığında 

maddeler arasındaki korelasyonların orta düzeyde olduğu söylenebilir (2= 1597.108, sd = 

492, p = 3.25). RMSEA değerine göre modelin mükemmel uyumlu ve RMR değerine göre 

iyi uyumlu olduğu görülmektedir. 
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Algılanan Örgütsel Destek Ölçeği  

Bu çalışmada Eisenberger vd. (1986) tarafından geliştirilen “Algılanan Örgütsel Destek 

Ölçeği”nin, yine Eisenberger vd. tarafından 1997'de oluşturulan ve Cronbach's Alpha 

değeri 0,90 olan 8 maddelik kısa formu kullanılmıştır (Tuna, 2015). Orijinal 8 maddelik, 

tek boyutlu ölçek Akalın (2006) tarafından Türkçeye çevrilmiş, geçerlik ve ölçüm 

güvenirliği çalışması yapılmış, güvenirlik analizi sonucu Cronbach's Alfa değeri 0,87 

bulunmuştur. Cevaplar “1” Hiç Katılmıyorum", “5” Kesinlikle Katılıyorum" şeklinde 5'li 

Likert ölçeği kullanılarak elde edilmiştir. 6 ve 7. sorular ters skorlu sorular olup, ölçekten 

elde edilen yüksek skorlar, örgütsel destek algısının yüksek olduğunu ifade etmektedir 

(Tuna, 2015). Bu çalışmada ölçeğin 6. maddesi MEB tarafından uygun görülmediği için 

uygulamaya dahil edilmemiştir.  

Araştırma verilerinin Açımlayıcı Faktör Analizi (AFA) yapmak için uygunluğunu 

saptamak üzere KMO katsayısı ve Bartlett’s Sphericity testi hesaplanmıştır. KMO değeri 

.88 olarak belirlenmiştir. Bartlett’s Sphericity testi ise anlamlı bulunmuştur (2 = 1801.27, 

p < .00). Bu bağlamda ölçek verilerinin AFA yapmaya uygun olduğu söylenebilir. 

Açımlayıcı faktör analizi sonucunda ölçeğin özdeğeri 1’den büyük tek faktör altında 

toplandığı görülmüştür. Bu faktörün ölçeğe ilişkin açıkladığı varyans %67.09’tür. Faktör 

yük değerleri, .53 ila .90 arasında değişmektedir. Ölçeğin Cronbach’s Alpha iç tutarlılık 

katsayı değeri .91 olarak hesaplanmıştır. Bu yönüyle ölçeğin yapı geçerliğinin ve 

güvenirliğinin sağlandığı söylenebilir. Tablo 5’te algılanan örgütsel destek ölçeğine ilişkin 

açımlayıcı faktör analizi ve güvenirlik sonuçları sunulmuştur. Örgütsel Destek Ölçeğine 

ilişkin DFA sonuçları Tablo 6'da verilmiştir. 

 

Tablo 5 

Algılanan Örgütsel Destek Ölçeğinin Açımlayıcı Faktör Analizi ve Güvenirlik Sonuçları 

Faktör yükü 
Ölçek 

Madde 
sayısı 

KMO 
Bartlett’s 

X2 

Açıklanan 
varyans 

% En düşük 
En 

yüksek 

Cronbach’s 
Alpha 

AÖD 7 .88 
1801.27 
p < .00 

67.09 .53 .90 .91 

 

Tablo 6 

Örgütsel Destek Ölçeğine İlişkin DFA Sonuçları 

2 sd (2/sd) RMSEA CFI GFI AGFI RMR NFI 
18.65 11 1.70 0.039 0.99 0.99 0.97 0.020 0.99 
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Algılanan örgütsel destek ölçeğinin doğrulayıcı faktör analizine göre ki-kare (2 ) değerinin 

18.65 ve serbestlik derecesinin (sd) 11.70 olarak bulunduğu görülmektedir. Ki-

kare/serbestlik derecesine bakıldığında değerin 1.70 olduğu görülmektedir. DFA ile 

hesaplanan madde-faktör ilişkilerine ait katsayılar ve yol diyagramı Şekil 2'de verilmiştir. 

 

 

Şekil 2. Örgütsel destek ölçeğinin DFA sonucu: Yol diyagramı 
 

Şekil 2'de örgütsel destek alt boyutuna ilişkin maddelerin korelasyon katsayılarının .41 ile 

.89 değiştiği görülmektedir. Bu veriler ışığında maddeler arasındaki korelasyonların 

mükemmel düzeyde olduğu söylenebilir (2= 18.65, sd= 11.70, p = 1.70). RMSEA, CFI, 

GFI, RMR, NFI ve AGFI değerleri dikkate alındığında, modelin uyumunun iyi olduğu 

görülmektedir. 

 

Örgütsel Sessizlik Ölçeği  

Bu çalışma kapsamında örgütsel sessizliği ölçmek amacıyla araştırma yapısına uygunluğu 

edeniyle Van Dyne vd. (2003) tarafından geliştirilen, Taşkıran (2010) tarafından Türkçeye 

uyarlanan örgütsel sessizlik ölçeği kullanılmıştır. Söz konusu ölçek örgütsel sessizliği 

kabullenici sessizlik, korunmacı sessizlik ve korumacı sessizlik olmak üzere üç farklı 

boyut kapsamında ölçmektedir. 15 sorudan oluşan ölçek 5’er sorudan üç farklı sessizlik 

türünün belirlenmesine imkan vermektedir. Çalışanların ifadeleri 5’li Likert üzerinden 

cevaplamaları istenmiştir. 15 maddelik örgütsel sessizlik ölçeğinin geneli için Cronbach's 
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Alpha değeri .811 olarak bulunmuştur. Alt boyutlara bakıldığında ise, kabullenici sessizlik 

alt boyutunda .862, savunmacı sessizlik alt boyutunda .904 ve korumacı sessizlik alt 

boyutunda .833 olduğu görülmüştür. Bu durumda ölçeklerin güvenirlik düzeylerinin 

yüksek olduğunu söylemek mümkündür (Ünlü, 2015).  

Araştırma verilerinin Açımlayıcı Faktör Analizi (AFA) yapmak için uygunluğunu 

saptamak üzere KMO katsayısı ve Bartlett’s Sphericity testi hesaplanmıştır. KMO değeri 

.80 olarak belirlenmiştir. Bartlett’s Sphericity testi ise anlamlı bulunmuştur (X2 = 669.06, p 

< .00). Bu bağlamda ölçek verilerinin AFA yapmaya uygun olduğu söylenebilir. 

Açımlayıcı faktör analizi sonucunda ölçeğin özdeğeri 1’den büyük 3 faktör altında 

toplandığı görülmüştür. Bu faktörlerin ölçeğe ilişkin açıkladığı varyans %60.63’tür. 

Kabullenici sessizlik faktör yük değerleri, .53 ila .79; savunmacı sessizlik faktör yük 

değerleri .59 ila .72 ve korumacı sessizlik faktör yük değerleri .63 ila .79 arasında 

değişmektedir. Ölçek faktörlerinin Cronbach’s Alpha iç tutarlılık katsayıları kabullenici 

sessizlik için .79, savunmacı sessizlik için .89 ve korumacı sessizlik için .74 olarak 

hesaplanmıştır. Bu yönüyle ölçeğin yapı geçerliğinin ve güvenirliğinin sağlandığı 

söylenebilir. 

Tablo 7’de örgütsel sessizlik ölçeğine ilişkin açımlayıcı faktör analizi ve güvenirlik 

sonuçları sunulmuştur. Örgütsel Sessizlik Ölçeğine ilişkin DFA sonuçları Tablo 8'de 

verilmiştir. 

 

Tablo 7 

Örgütsel Sessizlik Ölçeğinin Açımlayıcı Faktör Analizi ve Güvenirlik Sonuçları 

Faktör yükü 
Alt boyutlar 

Madde 
sayısı 

KMO 
Bartlett’s 

X2 

Açıklanan 
varyans 

% 
En 

düşük 
En 

yüksek 

Cronbach’s 
Alpha 

Kabullenici 
sessizlik 

5 16.96 .53 79 .79 

Savunmacı 
sessizlik 

5 36.26 .59 .72 .89 

Korumacı 
sessizlik 

5 

.80 
669.06 
p < .00 

7.41 .63 .79 .74 

 

Tablo 8 

Örgütsel Sessizlik Ölçeğine İlişkin DFA Sonuçları 

2 sd (2/sd) RMSEA CFI GFI AGFI RMR NFI 
128.500 86 1.49 0.039 0.93 0.86 0.80 0.098 0.83 
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Örgütsel Sessizlik Ölçeğinin doğrulayıcı faktör analizine göre ki-kare (2 ) değerinin 

128.500 ve serbestlik derecesinin (sd) 86 olarak bulunduğu görülmektedir. Ki-

kare/serbestlik derecesine bakıldığında değerin 1.49 olduğu görülmektedir. DFA ile 

hesaplanan madde-faktör ilişkilerine ait katsayılar ve yol diyagramı Şekil 3'te verilmiştir. 

Şekil 3'te her bir maddenin örtük bağımlı değişken üzerindeki etki miktarları ve korelasyon 

katsayıları görülmektedir. Üç faktörlü olan ölçekte maddelerin korelasyon katsayılarının 

.26 ile .87 arasında değiştiği görülmektedir. Kabullenmeci alt boyutuna ilişkin maddelerin 

korelasyon katsayıları .26 ile .87, savunmacı alt boyutuna ilişkin maddelerin korelasyon 

katsayılarının .49 ile .87, korumacı alt boyutuna ilişkin maddelerin korelasyon 

katsayılarının .32 ile .71 arasında değiştiği görülmektedir. Bu verilere göre maddeler 

arasındaki korelasyonların mükemmel düzeyde olduğu söylenebilir (2 = 128.500, sd = 86, 

p = 1.49). RMSEA değerine göre modelin mükemmel uyumlu, GFI ve RMR değerlerine 

göre iyi uyumlu olduğu görülmektedir.  

 

 

Şekil 3. Örgütsel sessizlik ölçeğinin DFA sonucu: Yol diyagramı 
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Verilerin Analizi  

Verilerin çözümlenmesi SPSS 20, LISREL 8.8 ve AMOS programları kullanılarak 

yapılmıştır. Öğretmenlerin özgüven, denetim odağı, algılanan örgütsel destek ve örgütsel 

sessizlik düzeylerinin cinsiyetlerine, medeni durumlarına ve eğitim durumlarına göre 

anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğinin belirlenmesi amacıyla İlişkisiz Örneklemler 

İçin t-testi kullanılmıştır. Ayrıca, yaş ve kıdemlerine göre anlamlı farklılık gösterip 

göstermediği Tek Yönlü Varyans Analizi ile test edilmiştir. Değişkenler arasındaki 

ilişkilerin belirlenmesi amacıyla Pearson Momentler Çarpımı Korelasyon Katsayısı 

hesaplanmıştır. Öğretmenlerin denetim odağı, özgüven ve algılanan örgütsel destek 

düzeylerini örgütsel sessizlik davranışlarının anlamlı yordayıcıları olup olmadığı, 

değişkenlerin doğrudan ve dolaylı etkileri Path analizi ile incelenmiştir. 
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BÖLÜM IV 

 

BULGULAR VE YORUMLAR 

 

 

Bu bölümde araştırmanın alt problemlerini çözümlemek amacıyla yapılan istatistiki 

işlemlere ve bu işlemler sonucunda elde edilen bulgulara ve yorumlara yer verilmiştir. 

 

Öğretmenlerin Denetim Odağı, Özgüven, Algılanan Örgütsel Destek ve Örgütsel 

Sessizlik Algı Düzeylerine İlişkin Bulgular 

Öğretmenlerin denetim odağı, özgüven, algılanan örgütsel destek ve örgütsel sessizlik algı 

düzeylerine ilişkin bulgular Tablo 9'da verilmiştir.  

 

Tablo 9 

Öğretmenlerin Denetim Odağı, Özgüven, Algılanan Örgütsel Destek ve Örgütsel Sessizliğe 

İlişkin Algı Düzeyleri 

Boyutlar n Minimum Maksimum   S 

Denetim odağı 436 .00 17.00 7.79 3.26 
İç özgüven 436 2.31 5.00 4.05 .50 
Dış özgüven 436 2.44 5.00 4.02 .54 
Algılanan örgütsel destek 436 1.00 5.00 3.59 .77 
Kabullenici sessizlik 436 1.00 4.40 2.33 .74 
Savunmacı sessizlik 436 1.00 4.60 1.82 .81 
Korumacı sessizlik 436 1.00 5.00 3.86 .92 

 

Tablo 9’da yer alan bulgulara göre öğretmenlerin denetim odağı puanları incelendiğinde, 

içsel denetim odağı algısına sahip oldukları söylenebilir (  = 7.79). Bununla birlikte 

öğretmenlerin hem iç özgüven (  = 4.05) hem de dış özgüven (  = 4.02) algılarının 

yüksek olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin algılanan örgütsel destek algıları olumlu bir 

düzeydedir (  = 3.59). Son olarak öğretmenlerin örgütsel sessizlik algısı incelendiğinde, 

kabullenici ve savunmacı sessizlikten ziyade çoğunlukla korumacı bir sessizlik (  = 3.86) 

anlayışını benimsedikleri görülmektedir. Bu bağlamda öğretmenlerin içsel denetim odağını 
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benimsediği, özgüven algılarının yüksek olduğu, örgütsel desteği hissettiği ve korumacı bir 

sessizlik algısına sahip olduğu ileri sürülebilir.  

Literatürde denetim odağı ile farklı değişkenler arasındaki ilişkiyi araştıran birçok çalışma 

bulunmasına rağmen, öğretmenlerin denetim odağı düzeyini saptamaya yönelik 

çalışmaların sınırlı olduğu görülmüştür. Yapılan araştırmada öğretmenlerin içsel denetim 

odağı algısına sahip oldukları belirlenmiş, elde edilen bulguların daha önce yapılan bazı 

araştırma sonuçları ile uyumlu olduğu görülmüştür. Balkır ve Yavuz (2017), İngilizce 

öğretmenlerinin iç denetim odağının anlamlı derecede yüksek olduğunu belirtmişlerdir. 

Yıldırım ve Ada (2017), Türkoğlu (2007), Özdemir (2009), Kıral (2012) ve Çiçek (2002) 

ise okul müdürlerinin iç denetim odağı inancının daha güçlü olduğu sonucuna 

ulaşmışlardır. 

Bununla birlikte, bu araştırmanın sonuçlarının, öğretmenlerin büyük çoğunluğunun hem iç 

hem de dış denetim odağı inancına sahip olduğu (Güvenç, 2012) veya dış denetim odağı 

inancının yüksek olduğunu gösteren (Çetin, Çağlayan ve Erkmen, 2010; Kılınç, 2012; 

Şahbaz, Yörük ve Özcan, 2015) çalışmalarla uyumlu olmadığı da görülmüştür. Dibekoğlu 

(2006) ve Bağlum (2000) okul yöneticilerinin içsel ve dışsal denetimli olma düzeylerinin 

birbirine yakın olduğunu, Erdoğan ve Ergün ise (2011) öğretmenlerin % 39.1'inin iç 

denetim odaklı, % 6.5'inin dış denetim odaklı ve % 54.4’ünün ise hem içsel hem dışsal 

denetim odağı özelliklerini bir arada taşıdığını belirtmişlerdir.  

Denetim odağı gibi öğretmenlerin özgüven düzeyini belirlemeye yönelik çalışmaların da 

oldukça sınırlı olduğu görülmüştür. Bu yönüyle araştırmanın literatüre katkı sağlayacağı 

düşünülmektedir. Bu araştırmada elde edilen sonuçların, Yalçın ve Özgen (2017) 

tarafından okul öncesi öğretmenliği bölümü öğrencilerinin yüksek düzeyde iç ve dış öz 

güvene sahip olduklarının saptandığı araştırma ile uyumlu olduğu görülmektedir. 

Koyuncu-Şahin (2015), Tokmak, Konokman ve Yelken (2013) tarafından da benzer 

sonuçlar elde edilmiştir. Cengiz, Arslan ve Şahin (2015) tarafından yapılan araştırmada 

özgüven puan ortalaması ile alt boyutları, iç özgüven ve dış özgüven puan ortalamaları 

arasında, anlamlı bir ilişki olduğu, öğretmenlerin kendine duyduğu özgüvenin iç ve dış 

boyutları ile ilişkili olduğu belirtilmektedir.  

Bu araştırmada elde edilen verilere göre öğretmenlerin örgütsel destek algısının olumlu 

düzeyde olduğu tespit edilmiştir. Algılanan örgütsel destek ile ilgili elde edilen sonuçların, 

daha önce yapılan bazı araştırma sonuçları ile uyumlu olduğu görülmektedir. Güngör ve 

İlişen (2018), Eğriboyun (2013) ve Nayır (2011) öğretmenlerin algılanan örgütsel destek 
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düzeylerinin yüksek olduğunu, Erkol (2015), Çakır ve Sezgin-Nartgün (2018), Gül (2010), 

Yakut-Özek (2016), Nayır ve Taşkın (2017) ise öğretmenlerin algıladıkları örgütsel 

desteğin orta düzeyde olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Derinbay (2011) öğretmenlerin en 

fazla desteği öğretimsel destek boyutunda, en az desteği ise yönetsel destek boyutunda 

algıladıklarını ortaya koymuştur. Araştırmaların farklı kurumlarda görev yapan 

öğretmenler ve farklı okul yöneticileri ile yapılması, öğretmenlik mesleğine yönelik yeni 

yönetsel kararlar ve uygulamaların olması sebebi ile araştırma sonuçlarının farklılaştığı 

düşünülmektedir.  

Bu araştırmada öğretmenlerin korumacı sessizlik algısına sahip oldukları tespit edilmiş 

olup, bu durum Uçar (2016), Apak (2016), Nartgün ve Demirer (2012) ve Potuk (2017) 

tarafından kabullenici ve savunmacı sessizlik boyutlarında öğretmenlerin örgütsel sessizlik 

düzeylerinin “az”; korumacı sessizlik alt boyutunda “yüksek” düzeyde olduğunun tespit 

edildiği çalışmalarla da desteklenmektedir. Ünlü, Hamidoğlu ve Yaman (2015) 

öğretmenlerin kabullenici sessizlik düzeylerinin “düşük”, savunmacı sessizlik düzeylerinin 

“çok düşük”, korumacı sessizlik düzeylerinin ise “yüksek” düzeyde olduğunu tespit 

etmiştir. Savunmacı sessizlik boyutunda lise öğretmenlerinin sessizlik düzeyi en yüksek 

iken, ilköğretim öğretmenlerinin sessizlik düzeyi en düşük çıkmıştır. Korumacı sessizlik 

boyutunda ise lise öğretmenleri en düşük düzeyde iken ilkokul öğretmenleri en yüksek 

düzeyde çıkmıştır. Örgütsel sessizliğin geneli ve kabullenici sessizlik boyutlarında ortaokul 

öğretmenlerinin en yüksek düzeye sahip olduğu görülmektedir. Özdemir'e (2015) göre 

öğretmenlerin kabullenici ve korunmacı sessizlik düzeyleri “alt”, korumacı sessizlik 

düzeyleri ise “orta” düzeydedir. Yıldırım ve Çarıkçı (2017) katılımcıların örgüt yararına 

sessizlik puanlarının orta düzeyin üzerinde, savunma amaçlı sessizlik ve kabul edilen 

sessizlik puanlarının ise orta düzeyin altında olduğunu belirtmiştir. Öğretmenlerin 

korumacı sessizlik düzeylerinin kabullenici ve savunmacı sessizlik düzeylerinden 

genellikle yüksek olduğu söylenebilir. Bu durum öğretmenlerin daha çok çalışma 

arkadaşlarını ve çalıştıkları kurumu düşündüklerinden dolayı sessiz kalmayı tercih ettikleri 

şeklinde yorumlanabilir. 

Bununla birlikte bazı çalışmalarda yönetici ve öğretmenlerin kabullenici ve örgüt yararına 

sessizlik boyutlarında “orta düzeyde”, savunmacı sessizlik boyutunda ise “orta düzeyin 

üstünde" olduğu belirtilmiştir (Çiçek-Sağlam ve Yüksel, 2015). Eroğlu vd. (2011), Ayduğ, 

Himmetoğlu ve Turhan (2017) da savunma amaçlı sessizliğin yüksek çıktığını; 

öğretmenlerin ve yöneticilerin, bu tercihlerinde cezadan kaçınmak, olumsuz tepki ve 
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dışlanma gibi durumların oluşmasına engel olmak isteğinin etkili olabileceğini 

belirtmişlerdir. Önder (2017) ise öğretmenlerin örgütsel sessizlik düzeylerinin düşük 

olduğunu saptamıştır. Genel olarak araştırmalar değerlendirildiğinde öğretmenlerin 

genellikle duygu, düşünce ve sorunlarını ifade edebildiği görülmekte, öğretmenlerin işini 

kaybetme ihtimalinin düşük olması, yöneticilerle aralarında mesleki eğitim açısından 

farklılık olmaması gibi nedenlerin bu sonuç üzerinde etkili olabileceği düşünülmektedir.  

 

Cinsiyete Göre Denetim Odağı, Özgüven, Algılanan Örgütsel Destek ile Örgütsel 

Sessizlik Algıları Düzeyleri 

Öğretmenlerin denetim odağı, özgüven, algılanan örgütsel destek ile örgütsel sessizlik 

algılarının cinsiyetlerine göre incelenmesine ilişkin bulgular Tablo 10'da verilmiştir.  

 

Tablo 10 

Cinsiyete Göre Denetim Odağı, Özgüven, Algılanan Örgütsel Destek ve Örgütsel Sessizlik 

Düzeyleri t-Testi Sonuçları 

Değişken Cinsiyet n   S t sd p 
Erkek 178 7.31 3.26 -2.68 432 .01* 

Denetim odağı 
Kadın 256 8.16 3.21    
Erkek 178 4.06 .52 .35 432 .73 

İç özgüven 
Kadın 256 4.04 .49    
Erkek 178 4.04 .56 .44 432 .66 

Dış özgüven 
Kadın 256 4.01 .53    
Erkek 178 3.62 .81 .79 432 .43 Algılanan 

örgütsel destek Kadın 256 3.56 .74    
Erkek 178 2.40 .73 1.83 432 .07 Kabullenici 

sessizlik Kadın 256 2.27 .74    
Erkek 178 1.85 .84 .49 432 .62 Savunmacı 

sessizlik Kadın 256 1.81 .78    
Erkek 178 3.66 .97 -3.81 432 .00* Korumacı 

sessizlik Kadın 256 4.00 .86    
* p ≤ .05 

 

Tablo 10’da, öğretmenlerin denetim odağı, özgüven, algılanan örgütsel destek ve örgütsel 

sessizlik algısının cinsiyete göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğine ilişkin 

bağımsız örneklemler t-testi sonuçları yer almaktadır. Buna göre yalnızca öğretmenlerin 

denetim odağı (t = -2.68, p ≤ .05) ile korumacı sessizlik (t = -3.81, p ≤ .05) algısı cinsiyete 

göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Bu bağlamda kadın öğretmenlerin erkek 

öğretmenlere göre daha fazla dışsal denetim odağı ve korumacı sessizlik algısına sahip 
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oldukları söylenebilir. Diğer taraftan öğretmenlerin iç özgüven, dış özgüven, algılanan 

örgütsel destek, kabullenici sessizlik ve savunmacı sessizlik algıları cinsiyete göre anlamlı 

bir farklılık göstermemektedir.  

Denetim odağı ve cinsiyet ile ilgili olarak literatürde bu araştırmanın sonuçlarıyla benzerlik 

gösteren, kadınların erkeklerden daha dışsal olduklarını belirten çalışmalar bulunmaktadır. 

(Alparslan, 2010; Altınkurt, 2012; Dağ, 1991; Güvenç, 2012; Khan, Nadeem, Saleem ve 

Aslam, 2010; Küçükkaragöz, 1998; Mamlin, Harris ve Case, 2001; Özdemir, 2009; 

Rubinstein, 2004; Şekerli, 2013; Tümkaya, 2000; Yağışan vd., 2007; Zaidi ve Mohsin, 

2013). Erkeklerin kadınlara göre daha fazla iç kontrol odaklı olduğunun (Erdem, 2014; 

Sürgen, 2014) tespit edildiği çalışmalar da bu araştırmanın sonucunu desteklemektedir. 

Kadınların dış denetim odağı inancının yüksek olması, kadınların içe dönük ve bağımlı 

yetiştirilmeleri, yaşamlarıyla ilgili kararlara katılma düzeyinin genel olarak düşük olması, 

ile açıklanabilir. Toplumsal beklentiler ve cinsiyete verilen roller dikkate alındığında 

erkeklerin daha bağımsız ve özgüven düzeylerinin yüksek olması nedeniyle iç denetim 

algılarının da yüksek olduğu düşünülmektedir.  

İhtiyaroğlu ve Demir (2015) tarafından yapılan farklı denetim odağına sahip öğretmenlerin 

etkililik düzeylerinin incelendiği araştırmada ise denetim odağı ve cinsiyet faktörü arasında 

anlamlı bir farklılaşma olmamakla birlikte kadın öğretmenlerin, erkek öğretmenlere göre 

daha iç denetimli oldukları görülmüştür. Dilmaç (2010), Ören (1991), Akbulut (2006), 

Demirtaş (2006), Cooper, Burger ve Good (1981) Ralph, Merralls, Hart, Porter ve Suneo 

(1995) ve Manger ve Eikeland (2000) tarafından yapılan araştırmalarda da kadınların 

erkeklere oranla daha içsel denetim odaklı olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Dibekoğlu (2006) 

okul yöneticilerinin denetim odağı puanlarının cinsiyete bağlı olarak anlamlı bir farklılık 

göstermediğini, ancak puan ortalamalarına bakıldığında erkek okul yöneticilerinin denetim 

odağı puan ortalamalarının bayan yöneticilere göre daha yüksek çıktığını, bayan 

yöneticilerin erkek yöneticilere göre daha içten denetimli olduğunu belirtmiştir.  

Başol ve Türkoğlu'nun (2009), Balkır ve Yavuz'un (2017) öğretmen adayları ile yapmış 

olduğu çalışmada ise denetim odağı puanlarında cinsiyete göre bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiştir. Benzer şekilde Gianakos (2002), Lengua ve Stormshak (2000), Gülveren 

(2008), Canbay (2007), Şengüder (2006), Taylor (2010), Schultz ve Schultz (2005), 

denetim odağı algısı ile cinsiyet arasında anlamlı bir fark bulunmadığı sonucuna 

ulaşmışlardır. Al-Majali (2012) ise yetiştirme stili ile denetim odağı arasında anlamlı ve 
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pozitif bir ilişki olduğunu, cinsiyet ve denetim odağı arasında ise bir ilişki olmadığını 

ortaya koymuştur. 

Cinsiyet ve denetim odağı arasındaki ilişki açısından farklı sonuçların elde edilmesi her 

eğitim ortamının ve kültürel bağlamın farklı özellikte olması ile açıklanabilir. 

Katılımcıların cinsiyet açısından dengesiz dağılımının da sonuçları etkileyebileceği 

düşünülmektedir. Bu araştırmada elde edilen cinsiyet değişkeni ile öğretmenlerin iç 

özgüven ve dış özgüven, düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olmadığı bulgusu; ilgili 

diğer çalışmalarla uyumuluk göstermektedir (Bilgin, 2011; Çelik ve Onay, 2014; 

Karademir, 2015; Kutlu, 2001; Levent, 2011; Öztürk, 2017; Patır Erkek, 2016; Süpçeler, 

2016; Türedi, Miman, Sarı ve Bekiroğulları, 2013; Umutlu, 2010; Üstüner, Demirtaş, 

Cömert ve Özer, 2009). Yalçın ve Özgen (2017) ise öğretmenlerin iç özgüven ve dış 

özgüven düzeylerinin cinsiyete göre anlamlı bir farklılık gösterdiğini, erkek öğrencilerinin 

iç öz güven düzeylerinin kız öğrencilerin iç öz güven düzeylerine göre anlamlı olarak daha 

yüksek olduğunu belirtmiştir. Benzer şekilde Kanadıkırık-Kılıç ve Kılıç da (2013) 

çalışmalarında erkeklerin özgüvenlerinin kızlardan daha yüksek olduğu bulgusunu elde 

etmişlerdir. 

Bu araştırmada elde edilen sonuca göre algılanan örgütsel destek cinsiyete göre anlamlı bir 

farklılık göstermemektedir. Bu durum, Kartal, Yirci ve Özdemir (2015), Sezgin-Nartgün 

ve Kalay (2014), Büyükgöze (2014), Miao (2011), Marique, Stinglhamber, Desmette, 

Caesens ve De Zanet (2012), Rhoades ve Eisenberger (2002), Fuller, Hester, Barnett, Frey 

ve Relyea (2006), Fındık (2011), Yoshimura (2003), Büyükyılmaz ve Çakmak (2014) ve 

Karatepe (2011) tarafından yapılan araştırmaların sonuçları ile uyumluluk göstermekte, 

örgütsel destek algısı cinsiyet değişkenine göre farklılaşmamaktadır.  

Erkol (2015), Kalağan (2009) kadınların algıladıkları örgütsel destek ortalamasının 

erkeklerden yüksek olduğunu, Yakut-Özek (2016) ise, kadın öğretmenlerin yönetsel destek 

erkek öğretmenlerin ise öğretimsel destek algısının daha yüksek düzeyde olduğunu 

belirtmektedir. 

Erkeklerin algıladıkları örgütsel destek algısının kadınlardan yüksek olduğunu belirten 

çalışma sonuçları da bulunmaktadır (Amason ve Allen, 1997; Çobanoğlu ve Derinbay, 

2016; Fuller vd., 2006; Gül, 2010; Johlke, Stampler ve Shoemaker, 2002; Karatepe, 2011; 

Tansky ve Cohen, 2001). 
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Bu araştırmada kadın öğretmenlerin daha fazla korumacı sessizlik algısına sahip oldukları 

kabullenici sessizlik ve savunmacı sessizlik algılarının cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği sonucuna ulaşılmıştır. Korumacı sessizliğin karşılaşılabilecek 

olumsuzlukların kişisel sonuçlarından korkmaktan ziyade başkalarının iyiliğini düşünmek 

onlar için endişelenmekle ilgili olduğu düşünüldüğünde toplumun kültürel özelliklerinin 

kadını şefkatli, fedakar, anaç vb. davranış özellikleriyle tanımlaması ve kadına uygun 

görülen bu rollerin iş yaşamında da kendini göstermesinin etkili olduğu düşünülmektedir. 

Pinder ve Harlos (2001) tarafından yapılan araştırma kadınların, erkeklerin varlığı 

durumunda daha sessiz olduklarını ortaya koymuştur.  

Çiçek-Sağlam ve Yüksel (2015) tarafından yapılan araştırmada kadın öğretmen ve 

yöneticilerin daha fazla savunma amaçlı sessizlik davranışları gösterdiği, kabul edilen 

sessizlik ve örgüt yararına sessizlik düzeylerinde anlamlı bir farklılık görülmemesine 

rağmen üç sessizlik türünde de kadın öğretmen ve yöneticilerin ortalamalarının daha 

yüksek olduğu tespit edilmiştir. Alioğulları (2012) ise yönetsel ve örgütsel nedenler 

boyutunda kadınların daha fazla örgütsel sessizlik davranışı sergilediğini, Van Dyne ve 

LePine (1998) kadınların fikir birliği içinde olmak için çaba gösterdiğini belirtmiştir. 

Kadınların sessizlik davranışının daha fazla olması kültürümüzden kaynaklanan çocuk 

yetiştirme düzeni, ailevi, kültürel ve sosyal etkilerle, kadın ve erkek olarak toplumun bireyi 

nasıl gördüğü, nasıl algıladığı, nasıl düşündüğü ve nasıl davranmasını beklediği ile 

açıklanabilir. Bununla birlikte erkek öğretmelerin daha fazla sessizlik davranışı 

gösterdiğini, (Kılınç, 2012; Kolay, 2012; Kutlay, 2012), cinsiyet açısından örgütsel 

sessizliğin farklılaşmadığını tespit eden araştırmalara da rastlanmaktadır (Çakal, 2016; 

Dönmez, 2016; Gökçe, 2013; İşleyici, 2015; Nartgün ve Demirer, 2012; Nartgün ve Kartal, 

2013; Özdemir ve Sarıoğlu-Uğur, 2013; Potuk, 2017; Ruçlar, 2013; Ünlü vd. 2013; 

Yıldırım ve Çarıkçı, 2017). 

Araştırmaların büyük çoğunluğunda cinsiyet değişkeninin örgütsel sessizliği etkilemediği 

sonucuna ulaşıldığı görülmektedir. Benzer örgütsel sorunlarla karşılaşılması, mesleki 

rollerin cinsiyete göre değişmemesi, kadınların çalışma hayatı ve sosyal hayat içerisinde 

giderek daha fazla yer alması gibi nedenlerle cinsiyet değişkeninin örgütsel sessizliği 

etkilemediği düşünülmektedir. 
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Medeni Duruma Göre Denetim Odağı, Özgüven, Algılanan Örgütsel Destek ile 

Örgütsel Sessizlik Algıları Düzeyleri 

Öğretmenlerin denetim odağı, özgüven, algılanan örgütsel destek ile örgütsel sessizlik 

algılarının medeni durumlarına göre incelenmesine ilişkin bulgular Tablo 11'de verilmiştir. 

Tablo 11 

Medeni Duruma Göre Denetim Odağı, Özgüven, Algılanan Örgütsel Destek ve Örgütsel 

Sessizlik Düzeyleri t-Testi Sonuçları 

Değişken Medeni Durum n   S t sd p 
Evli 356 7.72 3.21 -.99 423 .33 

Denetim odağı 
Bekâr 69 8.14 3.53    
Evli 356 4.04 .49 -.69 423 .49 

İç özgüven 
Bekâr 69 4.08 .54    
Evli 356 4.01 .53 -.74 423 .46 

Dış özgüven 
Bekâr 69 4.06 .54    
Evli 356 3.58 .75 -.05 423 .96 Algılanan 

örgütsel destek Bekâr 69 3.58 .85    
Evli 356 2.37 .75 2.13 423 .03* Kabullenici 

sessizlik Bekâr 69 2.17 .68    
Evli 356 1.86 .83 1.19 423 .23 Savunmacı 

sessizlik Bekâr 69 1.73 .72    
Evli 356 3.85 .91 -.56 423 .58 Korumacı 

sessizlik Bekâr 69 3.92 .91    
* p ≤ .05 
 

Tablo 11'de öğretmenlerin denetim odağı, özgüven, algılanan örgütsel destek ve örgütsel 

sessizlik algısının medeni duruma göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğine ilişkin 

bağımsız örneklemler t-testi sonuçları yer almaktadır. Buna göre yalnızca öğretmenlerin 

kabullenici sessizlik (t = 2.13, p ≤ .05) algısı medeni duruma göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir. Bu bağlamda evli öğretmenlerin bekar öğretmenlere göre daha fazla 

kabullenici sessizlik algısına sahip oldukları söylenebilir. Diğer taraftan öğretmenlerin 

denetim odağı, iç özgüven, dış özgüven, algılanan örgütsel destek, savunmacı sessizlik ve 

korumacı sessizlik algıları medeni duruma göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir.  

Yapılan birçok araştırmada da, bu çalışmanın sonuçlarıyla uyumlu olarak, denetim odağı 

puanlarının medeni durum değişkenine göre anlamlı farklılık göstermediği tespit edilmiştir 

(Canbay, 2007; Demirkol, 2006; Erkmen ve Çetin, 2007; Genç, 2000; Özdemir, 2009; 

Soycan -Ertürk, 2012; Sulu, 2007; Sürgen, 2014; Şençağlar, 2009). 
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Dibekoğlu (2006) evli okul yöneticilerinin bekâr okul yöneticilerine göre içten denetimli 

olduğunu, Aytan (2010) denetim odağının, medeni duruma bağlı olarak farklılaştığını, evli 

olanların boşanmış olanlardan daha içten denetimli olduğunu, Angelova (2016) ise 

bekarların dış denetim odağının yüksek olduğunu ortaya koymuştur.  

Algılanan örgütsel destekle ilgili olarak Erkol (2015), Büyükgöze (2014), Fındık (2011), 

Foley, Yue ve Lui (2005) ve Uğur (2017) tarafından yapılan araştırmalar bu çalışmanın 

algılanan örgütsel desteğin medeni durum değişkenine göre anlamlı bir farklılık 

göstermediği bulgusunu desteklemektedir. Gyekye ve Salminen (2009) daha yaşlı, evli, 

yüksek eğitimli ve uzun süreli çalışanların meslektaşlarına göre daha fazla destek 

algıladıklarını ortaya koymuştur. 

Bu araştırmada evli öğretmenlerin bekar öğretmenlere göre daha fazla kabullenici sessizlik 

algısına sahip oldukları görülmüştür. Savunmacı sessizlik ve korumacı sessizlik algıları ile 

medeni durum değişkeni arasında ise anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüştür. Yıldırım 

ve Çarıkçı (2017) da bu araştırmanın sonuçlarıyla uyum gösteren sonuçlara ulaşmış, kabul 

edilen sessizlik ve örgüt yararına sessizlik düzeylerinde, evli olan katılımcıların, daha 

yüksek puana sahip olduklarını belirtmiştir. Dönmez (2016) sessizliğin tüm boyutlarında 

evli olan öğretmenlerin örgütsel sessizlik algılarının bekar öğretmenlerden fazla olduğunu, 

ancak medeni durum değişkeninin öğretmenlerin örgütsel sessizliklerine ilişkin algılarına 

hiçbir boyutta anlamlı bir etki yaratmadığını ileri sürülmektedir Kutlay’ın (2012) araştırma 

görevlileri ile yaptığı çalışmada ise medeni durum değişkeni sessizliğin, koruma ve 

korunma boyutlarında anlamlı bir fark yaratmaz iken kabullenme boyutunda; evli araştırma 

görevlilerinin daha yüksek örgütsel sessizlik algısına sahip oldukları görülmüştür. Evli 

öğretmenlerin örgütsel sessizlik düzeylerinin yüksek olmasının temelinde, çalışma 

hayatının dışında da yoğun bir hayatlarının bulunması, sorumluluklarının yüksek olmasının 

etkili olabileceği düşünülmektedir. Yılmaz ve Çakır'a (2017) göre yönetici tarafından 

sergilenen hal ve hareketler, bekar öğretmenlerin evli öğretmenlere oranla daha fazla sessiz 

kalmalarına sebep olmaktadır. Kolay’ın (2012) ve Gökçe'nin (2013) öğretmenlerle 

yaptıkları araştırmalarda ise öğretmenlerin medeni durumları ile örgütsel sessizlik 

düzeyleri arasında ilişki bulunmadığı tespit edilmiştir. Taşkıran (2010), Çavuş, Develi ve 

Sarıoğlu (2015) tarafından farklı alanlarda yapılan çalışmalarda da medeni durum ile 

örgütsel sessizlik algısı arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıştır. 
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Eğitim Durumuna Göre Denetim Odağı, Özgüven, Algılanan Örgütsel Destek ile 

Örgütsel Sessizlik Algıları Düzeyleri 

Öğretmenlerin denetim odağı, özgüven, algılanan örgütsel destek ile örgütsel sessizlik 

algılarının eğitim durumlarına göre incelenmesine ilişkin bulgular Tablo 12'de verilmiştir.  

 

Tablo 12 

Eğitim Durumuna Göre Denetim Odağı, Özgüven, Algılanan Örgütsel Destek ve Örgütsel 

Sessizlik Düzeyleri t-Testi Sonuçları 

Değişken Eğitim n   S t sd p 
Lisans 340 7.89 3.26 .86 431 .39 

Denetim odağı 
Lisansüstü 93 7.56 3.27    
Lisans 340 4.05 .50 .23 431 .82 

İç özgüven 
Lisansüstü 93 4.04 .51    
Lisans 340 4.02 .54 -.16 431 .87 

Dış özgüven 
Lisansüstü 93 4.03 .52    
Lisans 340 3.54 .78 -2.16 431 .03* Algılanan 

örgütsel destek Lisansüstü 93 3.74 .70    
Lisans 340 2.36 .74 1.78 431 .08 Kabullenici 

sessizlik Lisansüstü 93 2.21 .72    
Lisans 340 1.83 .82 .08 431 .94 Savunmacı 

sessizlik Lisansüstü 93 1.82 .77    
Lisans 340 3.83 .92 -1.47 431 .14 Korumacı 

sessizlik Lisansüstü 93 3.99 .92    
* p ≤ .05 
 

Tablo 12'de, öğretmenlerin denetim odağı, özgüven, algılanan örgütsel destek ve örgütsel 

sessizlik algısının eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğine 

ilişkin bağımsız örneklemler t-testi sonuçları yer almaktadır. Buna göre yalnızca örgütsel 

destek algısı (t = -2.16, p ≤ .05) eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

Bu bağlamda lisansüstü eğitim alan öğretmenlerin lisans mezunu öğretmenlere göre daha 

fazla örgütsel destek algıladıkları söylenebilir. Diğer taraftan öğretmenlerin denetim odağı, 

iç özgüven, dış özgüven, kabullenici sessizlik, savunmacı sessizlik ve korumacı sessizlik 

algıları eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık. göstermemektedir.  

Eğitim durumu değişkenine, bakıldığında; denetim odağı ile eğitim durumu arasında 

anlamlı bir ilişkinin olmadığı görülmüştür. Bu araştırma sonuçlarının, yapılmış bazı 

araştırmaların (Dibekoğlu, 2006; Karabulut, 2015; Soycan-Ertürk, 2012; Sulu, 2007) 

sonuçları ile uyumlu olduğu, denetim odağının eğitim durumu değişkenine göre anlamlı bir 

farklılık göstermediği tespit edilmiştir. Canbay (2007) ise lisansüstü eğitim alıp almama 

durumu ile denetim odağı puan ortalamaları arasında istatistiksel anlamda farklılık 
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görülmemesine rağmen doktora unvanına sahip öğretmenlerin diğer öğretmenlere göre 

daha iç denetimli olduklarını belirtmiştir.  

McDermontt (2002) içsel denetim odağına sahip öğrencilerin doktora derecesini 

tamamlama olasılığının dışsal denetim odağına sahip öğrencilerden daha fazla olduğu, 

içsel denetimlilik ile öğretim programına devam etme arasında aynı yönde bir ilişki olduğu 

sonucuna ulaşmıştır. Nordstrom ve Segrist (2009) denetim odağının yüksek lisansa 

başvurma durumuna etkisini araştırmış yüksek lisansa başvurma olasılığı yüksek olan 

öğrencilerin daha fazla içdenetim odağına sahip olduğunu bulmuştur. Jeloudar ve Goodarzi 

(2012), performans ile iç denetim odağı arasında pozitif ilişki olduğunu, lisans ve yüksek 

lisans dereceleri bakımından iç denetim odağında önemli farklılıklar görüldüğünü bu 

nedenle iç denetim odağı seviyesinin, yeterlilik derecelerinden etkilendiği belirtmiştir. 

Bu çalışmada lisansüstü eğitim alan öğretmenlerin lisans mezunu öğretmenlere göre daha 

fazla örgütsel destek algıladıkları tespit edilmiştir. Araştırma sonuçlarıyla uyumluluk 

gösteren çalışmalar bulunmaktadır. Tansky ve Cohen (2001), Yoon ve Lim (1999), Gyekye 

ve Salminen (2009) eğitim düzeyi yüksek çalışanların, algıladıkları destek düzeyinin de 

yüksek olduğunu, Eisenberger, Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski ve Rhoades (2002) 

eğitim ile algılanan örgütsel destek arasında pozitif bir ilişki olduğunu ortaya koymuştur. 

Çobanoğlu ve Derinbay (2016) tarafından yapılan araştırma sonuçları sayısı az da olsa 

lisansüstü eğitim almış öğretmenlerin; algıladığı örgütsel desteğin fazla olduğunu 

göstermiştir. Öğretmenlerin lisansüstü eğitim sürecinde ders programlarının 

düzenlenmesinde sıkıntılar yaşaması nedeni ile eğitimi yarıda bıraktığını veya hiç 

başlayamadığını belirtmiştir. Farklı tutum sergileyen öğretmenlere lisansüstü eğitim için 

fırsat veren, kolaylık gösteren okul müdürlerinin de bulunduğunu vurgulamıştır. 

Çakır ve Sezgin-Nartgün (2018) tarafından ortaöğretim öğretmenlerinin örgütsel destek ile 

sosyal kaytarma davranış düzeylerinin araştırıldığı çalışma sonucunda; lisansüstü öğrenime 

sahip öğretmenlerin lisans öğrenimine sahip öğretmenlere göre öğretimsel anlamda daha 

yüksek düzeyde destek aldıkları, ancak öğretmenlerin eğitim düzeyi arttıkça yönetsel 

destek ve adalet algılarının azaldığı sonucuna ulaşılmıştır. Sezgin-Nartgün ve Kalay (2014) 

ise öğretmenlerin öğrenim düzeyleri ne olursa olsun iş yaşamlarında algıladıkları örgütsel 

destek düzeylerinin birbirine benzer özellikler taşıdığını bildirmektedir. Öğretmenlerin 

eğitim düzeyi yükseldikçe yöneticiden aldıkları destek ve algıladıkları öğretimsel desteğin 

azaldığını (Yakut-Özek, 2016), öğrenim durumu ile örgütsel destek düzeyi arasında 
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anlamlı bir fark bulunmadığını, (Büyükgöze, 2014; Sezgin-Nartgün ve Kalay, 2014; Uğur, 

2017) gösteren çalışmalara da rastlanmıştır.  

Bu araştırmada kabullenici sessizlik, savunmacı sessizlik ve korumacı sessizlik algılarının 

eğitim durumuna göre anlamlı bir farklılık göstermediği tespit edilmiştir. Kolay (2012), 

Yanık (2012) ve Gökçe (2013) tarafından yapılan araştırmalar bu çalışmanın bulgularını 

desteklemekte eğitim durumu değişkeni öğretmenlerin örgütsel sessizlik düzeylerini 

etkilememektedir. Kutlay (2012) doktora mezunu araştırma görevlilerinin korunma ve 

korumaya ilişkin sessizlik düzeylerinin diğer eğitim kademesinde bulunanlardan daha 

düşük olduğu, özgüven ve girişkenlik düzeylerinin ise daha yüksek olduğu sonucuna 

ulaşmıştır. Yıldırım ve Çarıkçı (2017), öğretmenlerin örgütsel sessizlik düzeylerinin eğitim 

durumlarına göre anlamlı farklılık göstermemesine rağmen, lisans mezunlarının nispi 

olarak örgütsel sessizlik eğilimlerinin daha yüksek olduğunu tespit etmiştir.  

 

Değişkenler Arası Korelasyon Katsayı Değerleri  

Öğretmenlerin denetim odağı, özgüven, algılanan örgütsel destek ile örgütsel sessizlik 

algılarının yaş ve kıdeme göre incelenmesine ilişkin bulgular Tablo 13'te verilmiştir.  

 

Tablo 13 

Değişkenler Arası Korelasyon Katsayısı Değerleri 

Değişkenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
1. Denetim odağı 1 -.21* -.12* -.10* .26** .19** .03 -.12* -.08 
2. İç özgüven  1 .85** .24** -.25** -.34** .05 .07 .07 
3. Dış özgüven   1 .28** -.24** -.35** .04 -.01 -.02 
4. Algılanan örgütsel destek    1 -.28** -.39** .08 -.08 -.06 
5. Kabullenici sessizlik     1 .63** -.01 .01 -.00 
6. Savunmacı sessizlik      1 -.03 -.06 -.07 
7. Korumacı sessizlik       1 -.03 .01 
8. Yaş        1 .91** 

9. Mesleki kıdem         1 
* p ≤ .05, ** p ≤ .01 

 

Tablo 13 incelendiğinde, denetim odağı ile iç özgüven (r = -.21), dış özgüven (r = -.12) ve 

algılanan örgütsel destek (r = -.10) arasında negatif yönde ve anlamlı ilişkiler bulunduğu 

görülmektedir. Bununla birlikte, denetim odağı ile kabullenici sessizlik (r = .26) ve 

savunmacı sessizlik (r = .19) pozitif ilişkili bulunurken, denetim odağı ile korumacı 

sessizlik (r = .03) ilişkili bulunmamıştır. 
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Ayrıca, denetim odağının yaş ile negatif yönde ilişkisi bulunurken, denetim odağının 

mesleki kıdem ile ilişkisi anlamlı değildir. İç ve dış özgüven ve algılanan örgütsel destek 

değişkenleri de benzer şekilde kabullenici ve savunmacı sessizlik değişkenleri ile negatif 

ilişkili olarak bulunmuştur. Araştırmanın ilginç bir bulgusu korumacı sessizlik 

değişkeninin araştırma kapsamındaki hiçbir değişkenle ilişkisinin bulunmamış olmasıdır. 

Yaş ve mesleki kıdem değişkenlerinde ise sadece yaşın denetim odağı ile negatif ilişkili 

olduğu görülmektedir. Buna göre öğretmenlerin yaşları arttıkça denetim odağı puanı 

düşmekte ve bireyler yaş arttıkça daha iç denetimli olmaktadır. Mesleki kıdem değişkeni 

ise araştırmada denetim odağı, özgüven, algılanan destek ve sessizlik değişkenleri ile 

ilişkili bulunmamıştır. 

Bu araştırmada elde edilen yaş arttıkça, iç denetim algısının yükseldiği sonucu, literatürde 

yer alan sonuçlarla tutarlılık göstermektedir. Sürgen'e (2014) göre, 53 yaş ve üstündeki 

sınıf öğretmenleri diğerlerine göre daha içten denetimlidir. Dibekoğlu (2006) okul 

yöneticilerinde yaşın denetim odağı üzerinde anlamlı bir farklılığa neden olduğunu 

bildirmektedir. Araştırmada yaş arttıkça denetim odağı puanlarının azaldığı, okul 

yöneticilerinin dıştan denetimlilikten içten denetimliliğe doğru kaydığı, ancak 50 yaş 

civarına geldiklerinde tekrar dıştan denetimlilik yönünde bir değişimin olduğu 

görülmüştür. Genç (2000)'e göre 20-25 grubunda bulunan öğretmenlerin 41-45 ve 46 üstü 

öğretmenlere göre daha dıştan denetimli oldukları belirlenmiştir. Erkmen ve Çetin (2007), 

yaş ve deneyimin artması ile birlikte denetim odağının da içsel yönde değiştiği sonucuna 

ulaşmışlardır. Benzer şekilde Altınkurt (2012), Alparslan (2010), Şengüder (2006) ve 

Canbay'ın (2007) yaşla birlikte denetim odağı inancının içselleşmesine ilişkin araştırma 

sonuçları bu araştırmanın sonuçlarını desteklemektedir. Yaşla beraber iç denetim odağı 

inancının artması olgunlaşma, karar verme, verilen kararların sorumluluklarını üstlenme ile 

açıklanabilir. Yapılan bazı araştırmaların ise farklı sonuçlandığı dikkati çekmektedir. 

Çinko (2009) okul öncesi öğretmenlerinin denetim odağı türleriyle, denetim odaklarının 

öğretmenlik tutumlarına etkisini incelemiş, en genç yaş grubunun (24 ve altı) diğer yaş 

gruplarına (25-30 ve 31 ve üstü) göre daha içten denetimli oldukları sonucuna ulaşmıştır. 

Tümkaya (2000), Şençağlar (2009) ve Demirkol (2006) ise yaş ile denetim odağı arasında 

bir ilişki bulunmadığını belirtmiştir. Jensen, Olsen ve Hughes (1990) yaptıkları araştırma 

sonucunda sosyal statü düştükçe ve yaş ilerledikçe dış denetim odağı puanlarının 

yükseldiği sonucunu ortaya koymuşlardır. 
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Bu araştırma mesleki kıdem değişkeni ile denetim odağı arasında anlamlı ilişki 

bulunmadığı tespit edilmiştir. Benzer şekilde Soycan-Ertürk (2012), Genç (2000) ve 

Tümkaya, (2000) tarafından yapılan araştırmada da denetim odağı puanlarının, hizmet 

sürelerine göre önemli bir farklılık göstermediği bildirilmiş, bu durumun bireylerin sahip 

oldukları kişilik özelliklerinin çok önceden oluşması ve daha sonraki yıllarda da 

değişmemesi ile ilgili olduğu belirtilmiştir. Sürgen (2014) mesleki kıdem değişkenine göre, 

16 yıl ve üstü kıdeme sahip olan sınıf öğretmenlerinin daha içten denetimli olduklarını, 

mesleki kıdemi 6-10 yıl olan sınıf öğretmenlerinin ise daha fazla duyarsızlaşma ve düşük 

kişisel başarı hissi yaşadıklarını tespit etmiştir. Erkmen ve Çetin (2007) beden öğretmenleri 

ile yaptıkları çalışmada öğretmenlerin hizmet sürelerine göre denetim odağı puanlarını 

karşılaştırmış, hizmet süresi 6-10 yıl olanların 5 yıl ve daha az olanlara, 11 yıl ve üzeri 

olanlara göre anlamlı bir faklılık gösterdiğini bulmuştur. Demirtaş'ın (2006) sınıf 

öğretmenleri ile yaptığı çalışmada ise denetim odağının yönünde çalışma süresi faktörünün 

etkili olduğu 1-5 yıl arası öğretmenlerin 16-20 yıl üstü öğretmenlere göre daha içten 

denetimli olduğu bulgusuna ulaşılmıştır.  

Bu araştırma sonuçları özgüven düzeyi ile yaş ve mesleki kıdem arasında anlamı bir ilişki 

olmadığını göstermektedir. Konu ile ilgili çalışmalar sınırlı sayıda olmakla birlikte, 

katılımcıların özgüven özellikleri için yaş grupları arasında anlamlı bir fark olmadığını 

(Kurtuldu, 2007), 20-25 yaş arası öğretmenlerin puan ortalamalarının, diğerlerine göre 

daha yüksek olduğunu (Cengiz vd., 2015), gösteren çalışmalar bulunmaktadır. Aynı 

şekilde mesleki kıdem değişkeni ile ilgili olarak da öğretmenlerin hizmet yılı ile özgüven 

özellikleri arasında anlamlı bir ilişkinin olmadığını (Kurtuldu, 2007) 1 yıldan az mesleki 

kıdeme sahip araştırma görevlilerinin özgüven düzeylerinin daha düşük olduğunu (Kutlay, 

2012) belirten sınırlı sayıda çalışmaya rastlanmıştır.  

Yapılan bazı araştırmalarda bu araştırmada olduğu gibi yaş ile algılanan örgütsel destek 

arasında anlamlı bir ilişki bulunmadığı tespit edilmiştir (Büyükyılmaz ve Çakmak, 2014; 

Marique vd., 2012; Perrot, Bauer, Abonneau, Campoy, Erdogan ve Liden, 2014; 

Tumwesigye, 2010; Yakut-Özek, 2016) Ancak yaş değişkenine göre örgütsel destek 

alıgılarında anlamlı farklılıklar gözlenen, 23-30 yaş arasındaki çalışanların algıladıkları 

örgütsel desteğin daha fazla olduğunu gösteren çalışmalarda bulunmaktadır (Currie ve 

Dollery, 2005; Çobanoğlu ve Derinbay, 2016; Yoshimura, 2003). Boateng (2014) ise yaşlı 

memurların genç meslektaşlarına göre daha fazla örgütsel destek alıgıladıklarını, 

belirtmiştir.  
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Çobanoğlu ve Derinbay (2016), mesleki kıdem değişkeni ile ilgili olarak da algılanan 

örgütsel desteğin kıdem arttıkça önce azaldığını, orta derece kıdemden sonra ise tekrar 

arttığını belirtmişlerdir. Orta derece kıdeme sahip öğretmenlerin en az düzeyde destek 

algıladıklarını, emeklilikleri yaklaşan öğretmenlerin ise, beklentilerinin azalmasıyla 

birlikte algıladıkları desteğin arttığını vurgulamışlardır. Currie ve Dollery (2006) hizmet 

yılı arttıkça algıladıkları örgütsel desteğin azaldığını, Rhoades ve Eisenberger (2002) 

hizmet süresi fazla olan iş görenlerin algıladıkları örgütsel destek düzeyinin de yüksek 

olduğunu; Kalağan (2009), mesleki kıdemi 3 yıl ve daha az olan olan araştırma 

görevlilerinin algılanan örgütsel destek düzeyinin daha yüksek olduğunu belirtmiştir. Bu 

araştırmanın sonuçları ise öğretmenlerin mesleki kıdemleri ile iş yaşamlarında algıladıkları 

örgütsel destek düzeyleri arasında anlamlı bir fark bulunmadığını göstermektedir. Sezgin-

Nartgün ve Kalay (2014), Kartal vd. (2015), Yirci (2014), Erkol (2015) ve Gül (2010), 

Bozkurt (2007), Annamalai, Abdullah ve Alazidiyeen (2010), Eğriboyun (2013) tarafından 

yapılan çalışmaların sonuçları araştırma bulgusu ile örtüşmektedir.  

Bu araştırmada yaş ve mesleki kıdem değişkenleri ile örgütsel sessizliğin kabullenici, 

savunmacı ve korumacı sessizlik alt boyutlarındaki sessizlik düzeyleri arasında anlamlı bir 

ilişkiye rastlanmamıştır. Gökçe (2013), Bahadır ve Certel (2016), Yanık (2012), Özdemir 

ve Sarıoğlu-Uğur (2013) tarafından yapılan araştırmalarda da örgütsel sessizliğin alt 

boyutları arasında, yaştan kaynaklanan anlamlı bir farklılık tespit edilmemiştir. Bu 

araştırmanın sonuçlarından farklı olarak, bazı araştırmalarda yaşça daha büyük ve daha üst 

kademede bulunanların sessiz kalmadıkları ve sorunlar hakkında konuşmayı tercih ettikleri 

ifade edilmektedir (Mesmer-Magnus ve Viswesvaran, 2005; Near ve Miceli, 1996; Ünlü 

vd., 2013). Kutlay (2012) 30 yaş altı araştırma görevlilerinin sessizlik düzeylerinin 31-40 

yaş arasındakilerden daha fazla olduğunu belirtmiştir. Yıldırım ve Çarıkçı (2017), 50 ve 

üzeri yaş grubunda bulunan öğretmenlerin savunma amaçlı seslilik düzeylerinin 31-40 yaş 

grubunda bulunan öğretmenlere göre daha yüksek olduğunu, Alparslan (2010) ise 35 yaş 

ve üzeri akademik personelin, 20-25 yaş arası akademik personele göre ilgisizliğe ve 

boyun eğmeye dayalı sessizlik davranışı göstermeye daha yatkın olduğunu tespit etmiştir. 

Costanza vd. (2012) araştırmasında yaşlı kuşakların örgütsel sessizliklerinin genç 

kuşaklara oranla daha yüksek olduğu belirtilmiştir.  

İlgili literatür incelendiğinde bu çalışmanın bulgularını destekleyen; öğretmenlerin örgütsel 

sessizlik ve örgütsel sessizliğin kabullenici, savunmacı ve korumacı sessizlik alt 

boyutlarındaki sessizlik düzeyleri ile mesleki kıdem arasında anlamlı bir ilişki olmadığını 
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gösteren birçok çalışma bulunmaktadır (Apak, 2016; Dönmez, 2016; Erenler, 2010; Gökçe, 

2013; İşleyici, 2015; Kahveci, 2010; Kahveci ve Demirtaş, 2013; Kolay, 2012; Nartgün ve 

Demirer, 2012; Nartgün ve Kartal, 2013; Özdemir ve Sarıoğlu-Uğur, 2013; Özdemir, 

2015; Potuk, 2017; Ruçlar, 2013; Soycan, 2010; Uçar, 2016; Ünlü vd., 2013). Kutlay 

(2012) ise farklı mesleki kıdeme sahip araştırma görevlilerinin benzer örgütsel sessizlik 

düzeyinde oldukları sonucuna ulaşmıştır. Yapılan araştırmalarda mesleki kıdemin örgütsel 

sessizliği etkilememesinin temelinde mesleki kıdem düzeyi ne olursa olsun her öğretmenin 

örgüt içinde sorunlar yaşama ve sorunlar karşısında sessiz kalma olasılığının bulunduğu 

düşünülmektedir.  

Yıldırım ve Çarıkçı'ya (2017) göre savunma amaçlı sessizlik ve kabul edilen sessizlik 

faktör puanları mesleki kıdemlerine göre istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılık 

göstermekte ve kıdem yılı arttıkça sessizlik eğilimi azalmaktadır. Çiçek-Sağlam ve Yüksel 

(2015) tarafından yapılan araştırmada hizmet süresi 1-5 ve 6-10 yıl olan öğretmenlerin, 

daha fazla savunma amaçlı sessizlik davranışları gösterdikleri tespit edilmiş, bu durumun 

göreve yeni başlayan öğretmenlerin olumsuz durumlarla karşılaşmamak, kendilerini 

korumak ve yöneticiyle anlaşmazlık yaşamamak düşüncesi ile ilgili olabileceği 

belirtilmiştir. 21 ve daha fazla hizmet süresi olan öğretmenlerin ise örgüt yararına sessizlik 

düzeylerininin daha yüksek olduğu sonucuna ulaşılmış, hizmet süresinin artması ile birlikte 

öğretmenlerin sıkıntılı ve olumsuz durumları ifade etmeyerek kurumu olumsuz 

sonuçlardan korumak istedikleri için sessiz kalmayı tercih etmiş olabilecekleri ifade 

edilmiştir.  

Detert ve Burris de (2007) daha uzun çalışma süresine sahip iş görenlerin seslilik davranışı 

göstermeye daha yatkın olduklarını tespit etmişlerdir. Yanık (2012) ise hizmet süresi 21 ve 

üzeri öğretmenlerin savunma amaçlı sessizlik ortalamalarının, hizmet süresi 1-5 ve 6-10 yıl 

olanlara göre daha yüksek olduğu sonucuna ulaşmıştır. Benzer şekilde Çakal'a göre (2016), 

mesleki kıdemi 16-20 yıl ve 21 yıl ve daha fazla olan öğretmenlerin örgütsel sessizlik 

algıları, mesleki kıdemi 5 yıldan az olan öğretmenlerin algılarından anlamlı düzeyde daha 

yüksektir. 

 

Örgütsel Destek ve Denetim Odağının Örgütsel Sessizlik ve Özgüvene Etkileri 

Anadolu Lisesi öğretmenlerinin örgütsel sessizlik ve özgüven algısı düzeylerini örgütsel 

destek ve denetim odağının hangi düzeyde ve yönde etkilediğini tespit etmek amacıyla 

path analizi yapılmıştır. Path analizi ile bağımsız değişkenlerin bağımlı değişkenler 
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üzerindeki etkileri gözlenmiştir. Bu araştırmada modelin uyumuna yönelik hesaplanan 

uyum indeksleri Tablo 14'te gösterilmektedir. 

 

Tablo 14 

Modele İlişkin Uyum İndeksleri  

2 sd (2/sd) RMSEA CFI NFI GFI AGFI RMR 
30.014 10 3.00 .068 .98 .97 .98 .95 .05 

 

Bu araştırmada modelin uyumuna yönelik hesaplanan uyum indeksleri modelin verilerle 

uyumunun iyi olduğunu göstermektedir (2/sd = 3 < 5, RMSEA = .068 < .10, RMR = .05, 

CFI = .99 > .95 , NFI = .99> .95 , GFI = .98 > .90 , AGFI = .95 > .90).  

Anadolu Lisesi öğretmenlerinin örgütsel sessizlik ve özgüven algısı düzeylerini örgütsel 

destek ve denetim odağının hangi düzeyde ve yönde etkilediğine ilişkin standartlaştırılmış 

path katsayıları Şekil 4'te verilmiştir. Bağımsız değişkenlerin özgüven ve örgütsel sessizlik 

üzerindeki doğrudan etkileri Tablo 15'te verilmiştir. 

 

 
Şekil 4. Standartlaştırılmış Path Katsayıları 
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Tablo 15 

Bağımsız Değişkenlerin Özgüven ve Örgütsel Sessizliğe Doğrudan Yordama Etkileri 

Bağımlı 
Değişken 

Etki 
Bağımsız 
Değişken 

Standardize 
Tahmin 

(Estimate) 

Standart 
Hata 
(SE) 

Kritik 
Oran 
(CR) 

Anlamlılık 
Değeri (p) 

 Denetim odağı -.15 .01 -3.15 ** Özgüven 
 Örgütsel destek .27 .03 5.47 *** 
 Denetim odağı .16 .01 3.31 *** 
 Örgütsel destek -.33 .04 -5.98 *** 

Örgütsel 
Sessizlik 

 Özgüven -.29 .06 -5.15 *** 
  ** p < .01; *** p < .001 

 

Tablo 15'teki standartlaştırılmış path katsayıları, örgütsel sessizlik algısında en yüksek 

etkiye sahip değişkenin örgütsel destek (β = -.33) olduğunu göstermektedir. Öğretmenlerin 

özgüvenlerinde de örgütsel destek algısı en yüksek etkiye sahiptir (β = .27). Denetim odağı 

değişkeni özgüveni negatif yönde yordarken (β = -.15), örgütsel destek değişkeninin 

özgüven üzerinde pozitif yordayıcı olduğu görülmektedir. Bununla birlikte, örgütsel destek 

(β = -.33) ve özgüven (β = -.29) değişkenleri ile örgütsel sessizlik arasında negatif bir ilişki 

bulunurken, denetim odağı (β = .16) ise örgütsel sessizliği pozitif yönde yordamaktadır. 

Bağımsız değişkenlerin özgüven ve örgütsel sessizlik üzerindeki doğrudan, dolaylı ve 

toplam etkileri Tablo 16'da verilmiştir. 

 

Tablo 16 

Bağımsız Değişkenlerin Örgütsel Sessizliğe Doğrudan, Dolaylı ve Toplam Etkileri 

Etkiler* 
Değişkenler 

Doğrudan Dolaylı Toplam 
Denetim odağı   .16   .04   .20 
Örgütsel destek -.33 -.08 -.41 
Özgüven -.29 - -.29 

* Standartlaştırılmış path katsayıları 

 

Tablo 16'ya göre denetim odağı ve örgütsel destek değişkenlerinin örgütsel sessizlik 

üzerinde doğrudan ve dolaylı yordama etkileri bulunmaktadır. Denetim odağının örgütsel 

sessizlik üzerinde doğrudan ve özgüven üzerinden dolaylı yordama etkisi vardır (β = .04). 

Benzer şekilde, algılanan örgütsel desteğin örgütsel sessizlik üzerindeki doğrudan ve 

özgüven üzerinden dolaylı (β = -.08) yordama etkileri anlamlı bulunmuştur. 
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Erenler (2010) tarafından yapılan araştırma sonuçlarının bu çalışmanın sonuçlarını 

desteklediği görülmüş, algılanan örgütsel destek düzeyi yüksek çalışanların, daha az 

sessizlik davranışları gösterdiği, içsel denetim odağının çalışan sessizlik davranışını 

anlamlı ve ters yönde etkilediği, içsel denetim odağı inancı arttıkça, çalışan sessizlik 

davranışının azaldığı sonucuna ulaşılmıştır. Düşük iç denetim odağı algısına sahip 

bireylerin algıladıkları örgütsel desteğin sessizlik davranışını daha güçlü etkilediği 

belirtilmiştir. Kulualp ve Çakmak (2016) kabullenici sessizliği azaltmak için algılanan 

örgütsel desteğin arttırılması gerektiğini, prososyal sessizlik üzerinde ise örgütsel desteğin 

anlamlı bir etkisinin bulunmadığını belirtmiştir. Akçin, Erat, Alnıaçık ve Çiftçioğlu (2017) 

algılanan örgütsel destek arttıkça, savunma sessizliğinin azaldığını ortaya koymuştur. 

Yüksek düzeyde algılanan örgütsel destek, kurum tarafından alınan olumlu destek ile 

bireyin katkıları arasındaki dengenin sağlanmasına yardımcı olabilir (Rhoades ve 

Eisenberger, 2002). Çalışanların organizasyonel desteğin yarattığı motivasyona üstün 

performanslarıyla karşılık verdiği söylenebilir (Armeli vd., 1998). 

Şekerli (2013) tarafından yapılan araştırmada da denetim odağı algısının ilişkileri 

korumaya dayalı sessizlik davranışının anlamlı bir yordayıcısı olduğu, denetim odağı 

dıştan içe doğru kaydıkça örgütsel sessizlik davranışlarının azaldığı belirtilmiştir. Bu 

durum iç denetim odağı algısına sahip, özgüveni yüksek bireylerin düşünce ve duygularını 

ifade edebilme yeteneğine, sorun çözme becerisine sahip olması ile açıklanabilir. Amah ve 

Okafor (2008) denetim odağının çalışan sessizlik davranışı üzerinde olumsuz etkisi 

olduğunu, Premeaux ve Bedeian (2003) iç denetim odağı yüksek kişilerin kendilerini ifade 

etmeye daha yatkın olduğunu; benlik saygısı düşük olan kişilerin ise sessiz kalmayı tercih 

ettiklerini belirtmişlerdir. 

Yapılan araştırmalar, içten denetimli öğretmenlerin öz-yeterlik ve özgüven düzeylerinin 

yüksek olduğu (Alderman, 1990; Anderson vd., 2005; Pigge ve Marso, 1990; Senior, 

2002) ve örgütsel destek algıladıklarında daha az sessizlik davranışı sergiledikleri 

yönündedir (Kulualp ve Çakmak, 2016; Li ve Ling, 2010; Tucker, Chmiel, Turner, 

Hershcovis ve Stride, 2008; Wang ve Hsieh, 2013; Yürür vd., 2016). Öğretmenler yenilikçi 

fikirlerini ve önerilerini destekleyici bir çalışma ortamında ifade ederek performanslarını 

arttırabilir, hızla değişen bilim ve eğitim dünyasına ayak uydurabilirler.  
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BÖLÜM V 

 

SONUÇ VE ÖNERİLER 

 

 

Sonuç  

Ankara'daki resmi Anadolu Liselerinde görev yapan öğretmenlerle gerçekleştirilen bu 

çalışmada; öğretmenlerin denetim odağı, özgüven, algılanan örgütsel destek ve örgütsel 

sessizlik düzeyleri belirlenmiş, bu olguların cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu, yaş ve 

mesleki kıdem değişkenleriyle olan ilişkisi araştırılmıştır. Ayrıca, öğretmenlerin denetim 

odağı, özgüven ve algılanan örgütsel destek düzeyleri ile örgütsel sessizlik davranışları 

arasındaki ilişki belirlenmiş, sessizlik davranışlarının anlamlı yordayıcıları olup olmadığı, 

değişkenlerin doğrudan ve dolaylı etkileri incelenmiştir. 

Araştırmaya katılan öğretmenlerin yarısından fazlasının kadın, büyük çoğunluğunun evli 

ve lisans mezunu olduğu görülmüştür. Katılımcıların yaş aralığı 24-63 arasında 

değişmektedir ve yaş ortalaması yaklaşık 44'tür. Mesleki kıdemin 1-40 yıl arasında 

değiştiği ve mesleki kıdem ortalamasının yaklaşık 20 yıl olduğu görülmüştür.  

Araştırma sonuçları öğretmenlerin içsel denetim odağı algısına sahip olduklarını, iç 

özgüven ve dış özgüven algılarının yüksek olduğunu ortaya koymuştur. Bu sonuç 

öğretmenin etkililiği, öğrencinin motive edilmesi, olumlu davranışların kazandırılması ve 

sınıf yönetim becerileri açısından oldukça önemlidir. Öğretmenlerin örgütsel destek 

algısının olumlu düzeyde olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Öğretmenlerin kurumla ilgili 

olumlu algıları, kendilerini rahat ve mutlu hissetmeleri, etkililik, verimlilik ve belirlenen 

hedeflere ulaşabilme açısından önem taşımaktadır.  

Araştırmada, kabullenici ve savunmacı sessizlikten ziyade çoğunlukla korumacı sessizlik 

anlayışının benimsendiği görülmüştür. Örgütün ilerlemesini ve gelişmesini olumsuz 

etkileyen bir kavram olarak ifade edilen kabullenici ve savunmacı sessizlik davranışları 

yerine; kurumun veya çalışma arkadaşlarının zarar görmesini engellemek amacıyla 

fedakarlık ve işbirliğine dayalı bir sessizlik davranışı olarak değerlendirilen korumacı 
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sessizlik öne çıkmaktadır. Ancak, örgütün menfaatleri veya çalışma arkadaşlarının 

menfaatleri için sessiz kalmak örgüt açısından farklı sonuçlar doğurabilir. Nitekim bazen 

çalışma arkadaşlarının yararına olabilecek durumlar ile örgütün yararına durumlar aksi 

yönde olabilmektedir. Bu anlamda korumacı sessizliğin olumlu bir sonuç olarak 

değerlendirilebilmesi için bu hususun dikkate alınması gerekmektedir.  

Öğretmenlerin denetim odağı, özgüven, algılanan örgütsel destek ile örgütsel sessizlik 

algıları demografik özellikler açısından incelendiğinde; öğretmenlerin denetim odağı ile 

korumacı sessizlik algılarının cinsiyete göre anlamlı bir farklılık gösterdiği, kadın 

öğretmenlerin erkek öğretmenlere göre daha fazla dışsal denetim odağı ve korumacı 

sessizlik algısına sahip oldukları sonucuna ulaşılmıştır. Toplumsal yargıların ve 

cinsiyetlere yüklenen anlamın bu sonuç üzerinde etkili olduğu düşünülmektedir. İç 

özgüven, dış özgüven, algılanan örgütsel destek, kabullenici sessizlik ve savunmacı 

sessizlik algılarının ise cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermediği tespit edilmiştir.  

Araştırma sonuçları evli öğretmenlerin bekar öğretmenlere göre daha fazla kabullenici 

sessizlik algısına sahip olduklarını ortaya koymuştur. Bununla birlikte denetim odağı, iç 

özgüven, dış özgüven, algılanan örgütsel destek, savunmacı sessizlik ve korumacı sessizlik 

algılarının medeni duruma bağlı olarak anlamlı değişiklik göstermediği sonucuna 

ulaşılmıştır. Öğretmenlerin örgütsel destek algısının eğitim durumuna göre anlamlı bir 

farklılık gösterdiği lisansüstü eğitim alan öğretmenlerin lisans mezunu öğretmenlere göre 

daha fazla örgütsel destek algıladıkları araştırma bulgularından ortaya çıkan diğer bir 

sonuçtur. Denetim odağı, iç özgüven, dış özgüven, kabullenici sessizlik, savunmacı 

sessizlik ve korumacı sessizlik algıları ile eğitim durumu arasında ilişki bulunmadığı 

saptanmıştır. Eğitim düzeyinin artması ile sessizlik davranışlarının azalması arasında bir 

ilişkinin olmaması dikkat çekicidir.  

Araştırma sonunda denetim odağı ile iç özgüven, dış özgüven, ve algılanan örgütsel destek 

arasında negatif yönde ve anlamlı ilişkiler bulunduğu görülmüştür. Başarı ve başarısızlık 

durumlarının kendi davranışlarına bağlı olmadığının düşünüldüğü dış denetim odağı inancı 

arttıkça özgüven ve algılanan örgütsel destek düzeyi azalmaktadır. Bununla birlikte, dış 

denetim odağı inancı arttıkça kabullenici sessizlik ve savunmacı sessizlik davranışları da 

artmaktadır. Denetim odağı ile korumacı sessizlik arasında ise ilişki bulunmamaktadır.  

Yapılan analiz sonuçları; öğretmenlerin yaşları ile denetim odağı algıları arasında negatif 

yönde düşük düzeyde anlamlı ilişkiler bulunduğunu, öğretmenlerin yaşları arttıkça iç 

denetim odağı algılarının arttığını göstermektedir. Yaş ilerledikçe sosyal ve ekonomik 
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yönden olgunlaşma, psikolojik ve bilişsel yapıdaki değişiklikler ve yaşantıların artması iç 

denetim odağı inancının artmasında etkili olmaktadır. Mesleki kıdem ile denetim odağı, 

özgüven, algılanan örgütsel destek ve örgütsel sessizlik düzeyleri arasındaki ilişkiler 

incelendiğinde anlamlı ilişkiler bulunmadığı sonucuna ulaşılmıştır. Özgüven ve algılanan 

örgütsel destek düzeyi arttıkça kabullenci ve savunmacı sessizlik davranışları azalmaktadır.  

Araştırmanın ilginç bir bulgusu korumacı sessizlik değişkeninin araştırma kapsamındaki 

hiçbir değişkenle ilişkisinin bulunmamış olmasıdır. 

Araştırma sonuçları öğretmenlerin örgütsel sessizlik algılarında ve özgüven düzeylerinde 

en yüksek etkiye sahip değişkenin algılanan örgütsel destek olduğunu göstermektedir. 

Denetim odağı değişkeninin özgüveni negatif yönde yordadığını gösteren bulgu, iç 

denetim odağının özgüven düzeyini olumlu dış denetim odağının ise özgüven düzeyini 

olumsuz etkilediğini göstermektedir. Örgütsel destek değişkenin özgüven üzerinde pozitif 

yordayıcı olduğu görülmektedir. 

Örgütsel destek ve özgüven düzeyi arttıkça örgütsel sessizlik davranışlarının azaldığı, 

denetim odağı değişkeninin örgütsel sessizliği pozitif yönde yordadığı sonucuna 

ulaşılmıştır. İç denetim odağı algısı yüksek bireyler, olayları ve çevresel şartları kontrol 

edebileceklerini düşündükleri için fikir, istek, öneri ve eleştirilerini daha rahat ifade 

edebilmektedirler. Çalıştığı kurum tarafından değer verilen ve önemsenen bireyler; olumlu 

düşünme, sorumluluk alma, risk alma ve hata yapmaktan korkmama gibi duygular 

yaşamakta, dolayısıyla bu bireylerin özgüven düzeyleri artmaktadır.  

Denetim odağı ve örgütsel destek değişkenlerinin örgütsel sessizlik üzerinde doğrudan ve 

dolaylı yordama etkileri bulunmaktadır. Denetim odağının örgütsel sessizlik üzerinde 

doğrudan ve özgüven üzerinden dolaylı yordama etkisi olduğu görülmüştür. Benzer 

şekilde, algılanan örgütsel desteğin örgütsel sessizlik üzerindeki doğrudan ve özgüven 

üzerinden dolaylı etkileri anlamlı bulunmuştur. 

 

Öneriler  

 
Araştırmacılar İçin Öneriler 

Yapılacak çalışmalarda yöneticilerin denetim odağı eğiliminin ve özgüven düzeylerinin 

örgütsel sessizlik davranışı üzerindeki etkileri de ele alınabilir. 

Korumacı sessizlik davranışını etkileyen faktörlerle ilgili araştırmalar yapılabilir.  
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Farklı örneklem grubu ile aynı değişkenler araştırılarak bu araştırmada elde edilen bulgular 

karşılaştırılabilir.  

Denetim odağı değişkeninin öğretmenlerin örgütsel sessizlik düzeylerindeki etkisi dikkate 

alınarak denetim odağı ile ilgili detaylı çalışmalar yapılabilir.  

İç denetim algısı yüksek bireyler yetiştirebilmek için öğretim programlarının ve öğrenme 

ortamlarının nasıl düzenlenmesi gerektiği konusunda çalışmalar yapılabilir.  

Bu araştırmada kişilik özelliği olarak denetim odağı ve özgüven düzeyi el alınmıştır. 

Davranış şekilleri ve farklı kişilik özelliklerinin nitel araştırma yöntemleri ile 

araştırılmasının, örgütsel sessizlik konusunun daha geniş bir çerçevede aydınlatılması ve 

soruna ilişkin yeni çözüm yollarının önerilmesi açısından önemli olduğu düşünülmektedir.  

 

Uygulayıcılar İçin Öneriler 

Yüksek seviyede organizasyonel güven örgütsel sessizliği ortadan kaldırdığından yönetim 

organizasyonel güveni geliştirmek için daha fazla faaliyet yürütmelidir. Bu amaçla, 

öncelikle, çalışanlar arasında çok taraflı iletişim ve diyaloğun teşvik edildiği bir kültür 

benimsenmelidir. Çalışanların adalet duygusu, bireysel ve ekip çalışmaları ödüllendirilerek 

güçlü kurum değerleri ile ele alınmalı ve bunun için şeffaf ve rekabetçi ödüllendirme 

sistemleri geliştirilmelidir. İş yükünün yönetilebilir hale getirilmesi önemlidir. Çalışanların 

organizasyonun gelişim ve karar sürecine dahil olması sağlanmalı ve bunun için 

çalışanların görüşlerinin gerektiği şekilde ve talep edildiğinde alındığı katılımcı bir liderlik 

tarzı geliştirilmelidir. Çalışanların planlama ve personel geliştirme programları yoluyla 

hazırlanması ve potansiyellerini gerçekleştirme fırsatı verilmesi, onların kuruma 

sadakatlerini arttıracaktır. Çalışanlara değer verilmeli, çabaları takdir edilmeli ve işlerinin 

değeri zaman zaman onlara bildirilmelidir. 

Öğretmenlerin içten denetimli olmasının öğrencinin akademik başarısında ve olumlu 

davranış kazanımında önemli bir değişken olması dikkate alınarak, dış denetimli 

öğretmenlere yönelik hazırlanacak eğitim programları ile öğretmenlerin denetim odakları 

dıştan içe doğru yönlendirilebilir.  

Okul yöneticilerine algılanan örgütsel destek ile sessizlik davranışı arasındaki ilişkinin 

önemi, çağdaş yönetim yaklaşımları, iletişim becerileri ve örgütsel desteğin arttırılması 

konularında eğitim verilebilir.  
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Öğretmenlerin örgütsel sessizlik ve sessizliğin olumsuz sonuçları ile ilgili farkındalık 

düzeyini arttırmaya yönelik çalışmaların yapılması, ihtiyaç duyulan destek türünün 

belirlenmesi, okuldaki faaliyetlere ve karar alma sürecine katılımın sağlanması, fikir ve 

görüşlerin açıklıkla dile getirebileceği sağlıklı bir okul ikliminin oluşturulması 

gerekmektedir. 

Örgütsel sessizliğe yol açan davranış döngülerinin ve kişilik özelliklerinin doğrudan 

gözlenememesi ve çocukluktan başlayan uzun bir sürecin sonucu olması nedeniyle 

değiştirilmesinin zor olacağı dikkate alınarak, algılanan örgütsel destek kavramı üzerinde 

önemle durulması gerekmektedir. Sonuçlardan da anlaşıldığı üzere, algılanan örgütsel 

destek özgüven düzeyinin artmasına ve örgütsel sessizlik düzeyinin de azalmasına etki 

etmektedir. Dolayısıyla, yönetici ve öğretmenlerin konu ile ilgili görüşleri alınarak, 

öğretmenlere verilen desteğin artırılması için çalışmalar yapılması önerilmektedir.  
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EK-1. Araştırma Örneklemindeki Okulların Listesi 

1. Altındağ Altındağ Gazi Anadolu Lisesi 

2. Altındağ İnönü Anadolu Lisesi 

3. Altındağ Ankara Anadolu Lisesi 

4. Altındağ Uluğbey Anadolu Lisesi 

5. Altındağ Yıldırım Beyazıt Anadolu Lisesi 

6. Altındağ Altındağ Mehmet Akif Ersoy Anadolu Lisesi 

7. Çankaya İncesu Anadolu Lisesi 

8. Çankaya Kurtuluş Anadolu Lisesi 

9. Çankaya Kocatepe Mimar Kemal Anadolu Lisesi 

10. Çankaya Ayrancı Anadolu Lisesi 

11. Çankaya Bahçelievler Anadolu Lisesi 

12. Çankaya Çankaya Anadolu Lisesi 

13. Etimesgut Şehit Ömer Halisdemir Anadolu Lisesi 

14. Etimesgut Mehmetçik Anadolu Lisesi 

15. Etimesgut Eryaman Şehit Ertan Akgül Anadolu Lisesi 

16. Etimesgut Şehit Velit Bekdaş Anadolu Lisesi 

17. Etimesgut Şehit Aytekin Kuru Anadolu Lisesi 

18. Etimesgut Faruk Nafiz Çamlıbel Anadolu Lisesi 

19. Gölbaşı Erdem Beyazıt Anadolu Lisesi 

20. Gölbaşı Dr. Şerafettin Tombuloğlu Anadolu Lisesi 

21. Gölbaşı Ahmet Alper Dinçer Anadolu Lisesi 

22. Keçiören Keçiören Anadolu Lisesi 

23. Keçiören Kalaba Anadolu Lisesi 

24. Keçiören Etlik Anadolu Lisesi 

25. Keçiören Farabi Anadolu Lisesi 

26. Keçiören Aydınlıkevler Anadolu Lisesi 

27. Keçiören Fethiye Kemal Mumcu Anadolu Lisesi 

28. Mamak Çağrıbey Anadolu Lisesi 

29. Mamak Başkent Anadolu Lisesi 

30. Mamak Abidinpaşa Anadolu Lisesi 

31. Mamak Gülveren Anadolu Lisesi 

32. Mamak Cumhuriyet Anadolu Lisesi 

33. Mamak Yavuz Sultan Selim Anadolu Lisesi 

34. Pursaklar Pursaklar Ayyıldız Anadolu Lisesi 
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35. Pursaklar Dede Korkut Anadolu Lisesi 

36. Sincan Süleyman Demirel Anadolu Lisesi 

37. Sincan Fatih Anadolu Lisesi 

38. Sincan Sincan Anadolu Lisesi 

39. Sincan Selahattin Akbilek Anadolu Lisesi 

40. Sincan Süleyman Demirel Anadolu Lisesi 

41. Sincan İbni Sina Anadolu Lisesi 

42. Yenimahalle Alparslan Anadolu Lisesi 

43. Yenimahalle Mustafa Kemal Anadolu Lisesi 

44. Yenimahalle Mustafa Azmi Doğan Anadolu Lisesi 

45. Yenimahalle Şevket Raşit Hatipoğlu Anadolu Lisesi 

46. Yenimahalle Şentepe Anadolu Lisesi 

47. Yenimahalle Gazi Çiftliği Anadolu Lisesi 
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EK 2. Ölçek Kullanma İzinleri 
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EK 3. Anket Formu 

ANKET FORMU 
Bu çalışmanın amacı, Anadolu Lisesi öğretmenlerinin denetim odağı, özgüven ve algılanan 

örgütsel destek ile örgütsel sessizlik algıları arasındaki ilişkiyi incelemektir. Anketten toplanan 
veriler, tamamen bilimsel amaçla kullanılacaktır. Bu sebeple, kimliğinizi belirtmenize gerek 
yoktur. Katkılarınız için teşekkür ederim.  

          Hatice TURAN DALLI  
 

KİŞİSEL BİLGİLER FORMU 
Cinsiyetiniz: 
(   )  Erkek (   )  Kadın 

Yaşınız: __________ 

Medeni durumunuz: 
(   )  Evli  (   )  Bekar 

Mesleki kıdeminiz: _________  (yıl) 

Eğitim düzeyiniz: 
(   )  Lisans  (   )  Yüksek Lisans (   )  Doktora 

 

 

DENETİM ODAĞI ÖLÇEĞİ 
Her maddede ‘a’ ya da ‘b’ harfleriyle gösterilen iki seçenek bulunmaktadır. Lütfen, her 

seçenek çiftinde sizin kendi görüşünüze göre gerçeği yansıttığına en çok inandığınız cümleyi 
(yalnız bir cümleyi) seçiniz ve yuvarlak içine alınız. 

 

a. Ana-babaları çok fazla cezalandırdıkları için çocuklar problemli oluyor. 
1 

b. 
Günümüz çocuklarının çoğunun problemi, ana-babaları tarafından aşırı serbest 
bırakılmalarıdır. 

a. İnsanların yaşamındaki mutsuzlukların çoğu, biraz da şanssızlıklarına bağlıdır. 
2 

b. İnsanların talihsizlikleri kendi hatalarının sonucudur. 
a. Savaşların başlıca nedenlerinden biri, halkın siyasetle yeterince ilgilenmemesidir. 

3 
b. İnsanlar savaşı önlemek için ne kadar çaba harcarsa harcasın, her zaman savaş olacaktır. 
a. İnsanlar bu dünyada hak ettikleri saygıyı er geç görürler. 

4 
b. İnsan ne kadar çabalarsa çabalasın ne yazık ki değeri genellikle anlaşılmaz. 
a. Öğretmenlerin öğrencilere haksızlık yaptığı fikri saçmadır. 

5 
b. Öğrencilerin çoğu, notlarının tesadüfi olaylardan etkilendiğini fark etmez. 
a. Koşullar uygun değilse insan başarılı bir lider olamaz. 

6 
b. Lider olamayan yetenekli insanlar fırsatları değerlendirememiş kişilerdir. 
a. Ne kadar uğraşsanız da bazı insanlar sizden hoşlanmazlar. 

7 
b. 

Kendilerini başkalarına sevdiremeyen kişiler, başkalarıyla nasıl geçinileceğini 
bilmeyenlerdir. 

a. İnsanın kişiliğinin belirlenmesinde en önemli rolü kalıtım oynar. 
8 

b. İnsanların nasıl biri olacaklarını kendi hayat tecrübeleri belirler. 
a. Bir şey olacaksa eninde sonunda olduğuna sık sık tanık olmuşumdur. 

9 
b. Ne yapacağıma kesin karar vermek kadere güvenmekten daima iyidir. 

a. 
İyi hazırlanmış bir öğrenci için, adil olmayan bir sınav hemen hemen söz konusu 
olamaz. 

10 
b. 

Sınav sonuçları derste işlenenle çoğu kez o kadar ilişkisiz oluyor ki, çalışmanın anlamı 
kalmıyor. 

a. Başarılı olmak çok çalışmaya bağlıdır. 
11 

b. İyi bir iş bulmak, temelde, doğru zamanda doğru yerde bulunmaya bağlıdır. 
a. Yaptığım planları yürütebileceğimden hemen hemen eminimdir. 

12 
b. 

Çok uzun vadeli planlar yapmak her zaman akıllıca olmayabilir, çünkü bir çok şey zaten 
iyi ya da kötü şansa bağlıdır. 
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a. Hiç bir yönü iyi olmayan insanlar vardır. 

13 
b. Herkesin iyi tarafı vardır. 
a. Benim açımdan istediğimi elde etmenin talihle bir ilgisi yoktur. 

14 
b. Çoğu durumda, yazı-tura atarak da isabetli kararlar verilebilir. 

a. 
Kimin patron olacağı, genellikle, doğru yerde ilk önce bulunma şansına kimin sahip 
olduğuna bağlıdır. 

15 
b. 

İnsanlara doğru şeyi yaptırmak bir yetenek işidir; şansın bunda payı ya hiç yoktur ya da 
çok azdır. 

a. 
Dünya meseleleri söz konusu olduğunda, çoğumuz anlayamadığımız ve kontrol 
edemediğimiz güçlerin kurbanıyızdır. 16 

b. İnsanlar siyasal ve sosyal konularda aktif rol olarak dünya olaylarını kontrol edebilirler. 
a. Birçok insan rastlantıların yaşamlarını ne derece etkilediğinin farkında değildir. 

17 
b. Aslında ‘şans’ diye bir şey yoktur. 
a. İnsan, hatalarını kabul edebilmelidir. 

18 
b. Genelde en iyisi insanın hatalarını ispat etmesidir. 
a. Bir insanın sizden gerçekten hoşlanıp hoşlanmadığını bilmek zordur. 

19 
b. Kaç arkadaşınızın olduğu, ne kadar iyi olduğunuza bağlıdır. 
a. Uzun vadede, yaşamınızdaki kötü şeyler iyi şeylerle dengelenir. 

20 
b. 

Çoğu talihsizlikler yetenek eksikliğinin, ihmalin, tembelliğin ya da her üçünün birden 
sonucudur. 

a. Öğretmenlerin verdikleri notları nasıl belirlediklerini bazen anlayamıyorum. 
21 

b. Aldığım notlarla çalışma derecem arasında doğrudan bir bağlantı vardır. 
a. Çoğu kez başıma gelenler üzerinde çok az etkiye sahip olduğumu hissederim. 

22 
b. Şans ya da talihin yaşamımda önemli bir rol oynadığına inanmam. 
a. İnsanlar arkadaşça olmaya çalışmadıkları için yalnızdırlar. 

23 
b. 

İnsanları memnun etmek için çok fazla çabalamanın yararı yoktur, sizden hoşlanırlarsa 
hoşlanırlar. 

a. Liselerde atletizme gereğinden fazla önem veriliyor. 
24 

b. Takım sporları kişiliğin oluşumu için mükemmel bir yoldur. 
a. Başıma ne gelmişse, kendi yaptıklarımdandır. 

25 
b. 

Yaşamımın alacağı yön üzerinde bazen yeterince kontrolümün olmadığını 
hissediyorum. 
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ÖZGÜVEN ÖLÇEĞİ  

Her sorunun karşısında bulunan; (1) Hiç bir zaman, (2) Nadiren, (3) Sık sık, (4) Genellikle ve (5) 
Her zaman anlamına gelmektedir. Lütfen her ifadeye mutlaka tek yanıt veriniz ve kesinlikle boş 
bırakmayınız. Görüşünüzü belirten rakamı çarpı işareti (X) koyarak belirtiniz.  

 Maddeler 1 2 3 4 5 

1 Kendimi başarılı bir insan olarak görürüm.      

2 Başkalarının yanında heyecanımı kontrol edebilirim.      

3 Seçimlerimde başkalarına bağımlı değilimdir.      

4 Yaşamdaki zorluklarla baş edebilirim.      

5 Benim için aşılamayacak sorun yoktur.      

6 Başkalarının görüşlerine saygı gösteririm.      

7 Problemlerimin üstesinden gelebileceğime inanırım.      

8 Sosyal etkinliklere katılmaktan çekinmem.      

9 Verdiğim kararların arkasında dururum.      

10 Kendi kendime yetebileceğime inanırım.      

11 Aktif birisi olduğumu düşünürüm.      

12 Öz-eleştiri yapabilirim.      

13 Anlamadığım konularda başkalarına soru sorabilirim.      

14 Yeni girdiğim ortamlara uyum sağlarım.       

15 Kendimle barışık bir insanım.      

16 Gerektiğinde sonuna kadar hakkımı savunurum.      

17 İstediğim şeyleri elde etmek için mücadele edebilirim.      

18 Kendimi rahat bir şekilde ifade edebilirim.      

19 Kendimi ve başkalarını olduğu gibi kabul ederim.      

20 Çevremde yeteri kadar güvenebileceğim insan vardır.      

21 Sorumluluk almaktan çekinmem.      

22 Diğer insanların eleştirilerini anlayışla karşılayabilirim.      

23 Sıkıntılı anlarımda bile olumlu düşünmeye çalışırım.      

24 Ön plana çıkmaktan korkmam.      

25 Başarısız olduğumda hemen pes etmem.      

26 Başka insanlarla kolaylıkla iletişim kurabilirim.      

27 Değerli birisi olduğuma inanırım.      

28 Kolay arkadaş edinebilirim.      

29 Düşüncelerimi ifade ederken başkalarından çekinmem.      

30 Kolay karar verebilirim.      

31 Sosyal bir insan olduğuma inanırım.      

32 Kendimi severim.      

33 Başka insanların övgülerini hak ettiğime inanırım.      
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ALGILANAN ÖRGÜTSEL DESTEK ÖLÇEĞİ 

Lütfen her bir ifadeyi dikkatlice okuyunuz ve bu ifadelere ne derece katıldığınıza ilişkin 
görüşünüzü (1) Hiç Katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Kararsızım, (4) Katılıyorum, (5) 
Kesinlikle Katılıyorum şeklinde ölçek üzerinde X işareti ile belirtiniz. 

 Maddeler  1 2 3 4 5 
1 Çalıştığım kurum fikirlerimi önemser.       
2 Çalıştığım kurum refahıma gerçekten önem verir.       

3 
Çalıştığım kurum benim amaçlarıma ve değerlerime büyük önem 
verir.  

     

4 
Herhangi bir sorunla karşı karşıya kaldığımda çalıştığım kurum 
yardıma hazırdır.  

     

5 Çalıştığım kurum yaptığım dürüst bir hatayı bağışlayacaktır.       
6 Çalıştığım kurum bana çok az ilgi gösteriyor.       

7 
Çalıştığım kurum özel bir iyiliğe ihtiyacım olursa bana yardım etmeye 
isteklidir.  

     

 

ÖRGÜTSEL SESSİZLİK ÖLÇEĞİ 

Her sorunun karşısında bulunan; (1) Hiç bir zaman, (2) Nadiren, (3) Bazen (4) Çoğu zaman ve (5) 
Her zaman anlamına gelmektedir. Lütfen aşağıdaki ifadelere ilişkin durumunuza uygun seçeneği 
işaretleyiniz. 

 Maddeler 1 2 3 4 5 

1 
Benimle ilgili olmadığı için, herhangi bir değişime yönelik yapılan 
öneriler hakkında konuşmakta isteksizimdir.  

     

2 
Alınacak kararlara rıza gösteren biri olduğumdan düşüncelerimi 
kendime saklarım.  

     

3 Problemlere çözüm üretme noktasında görüşlerimi kendime saklarım.       

4 
Lehime bir değişiklik yaratacağına inanmadığım için, kendimi 
geliştirmeye yönelik fikirlerimi ifade etmekten çekinirim.  

     

5 
Beni alakadar etmediğini düşündüğüm için, buradaki işlerin nasıl daha 
iyi yapılabileceği konusundaki görüşlerimi ifade etmekten kaçınırım.  

     

6 
Yöneticimin tepkisinden korktuğum veya çekindiğim için değişime 
ilişkin fikirlerimi ileri sürmem ve konuşmam.  

     

7 
Bu okulda çalışmaya devam edebilmek için iş ile ilgili olumsuz 
durumları görmezden gelirim.  

     

8 
Yöneticimin tepkisinden korktuğum veya çekindiğim için iş ile ilgili 
bilgilerimi kendime saklarım.  

     

9 
Okuldaki devamlılığımı korumak amacıyla eksik hususları düzeltmeye 
yönelik var olan görüşlerimi açıklamaktan sakınırım.  

     

10 
Yöneticimin tepkisinden korktuğum veya çekindiğim için ortaya çıkan 
problemlere yönelik çözüm geliştirmekten çekinirim.  

     

11 
Bu okulla ve iş arkadaşlarımla olan bağlara dayanarak, gizli kalması 
gereken bilgileri kendime saklarım.  

     

12 
Bu okula ve iş arkadaşlarıma yararlı olmak amacıyla özel bilgileri 
kendime saklarım.  

     

13 
Bu okul ile ilgili bilgileri açıklamam konusunda başkalarından gelen 
baskılara direnirim.  

     

14 
Bu okula ve iş arkadaşlarıma zarar verebilecek bilgileri açıklamayı 
reddederim.  

     

15 
Bu okul ve iş arkadaşlarımla ilgili gizli kalması gereken bilgileri en 
uygun şekilde muhafaza ederim. 

     

 


