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ÖZET 

ÖĞRETMENLERİN BİLGİ UÇURMA VE ÇALIŞAN SESLİLİĞİ 

DAVRANIŞLARININ PSİKOLOJİK GÜVENLİK ALGISINA ETKİSİ 

Kübra Kurt 

Bu araştırmada öğretmenlerin görüşlerine dayalı olarak, öğretmenlerin bilgi 

uçurma ve çalışan sesliliği davranışları ile psikolojik güvenlik algıları arasındaki 

ilişkiyi saptamak ve bazı değişkenlere göre incelemek amaçlanmıştır. Nicel araştırma 

yöntemlerinden ilişkisel tarama modelinin kullanıldığı bu çalışma, 2021-2022 

eğitim-öğretim yılında İstanbul'un Küçükçekmece ilçesindeki ilk ve ortaöğretim 

kurumlarında görev yapan öğretmenlerle gerçekleştirilmiştir. Araştırmanın örneklemi 

basit tesadüfi örnekleme yöntemiyle belirlenmiş ve araştırmaya 408 öğretmen 

katılmıştır. 

Veri toplama aracı olarak kişisel bilgi formu, Bilgi Uçurma Ölçeği, İşgören 

Sesliliği Ölçeği ve Psikolojik Güvenlik Ölçeği kullanılmıştır. Araştırmada fark 

testleri olarak ilişkisiz örneklemler için t-testi ve tek yönlü varyans analizi, 

değişkenler arasındaki ilişkinin yönünü ve düzeyini belirlemek amacıyla Pearson 

moment çarpım korelasyonu, yordama düzeyinin tespiti için ise çoklu doğrusal 

regresyon analizinden yararlanılmıştır. 

Öğretmenlerin bilgi uçurma, çalışan sesliliği ve psikolojik güvenlik puanları 

‘katılıyorum’ düzeyindedir. Cinsiyet değişkenine göre bilgi uçurma puanları ile bilgi 

uçurma ölçeğinin alt boyutlarından içsel, gizli ve destekçi boyutlarına ait puan 

ortalamaları anlamlı farklılık göstermektedir. Bu farklılık kadınlar lehinedir. Fakat 

çalışan sesliliği ve psikolojik güvenlik puanları arasında anlamlı farklılık 

bulunmamıştır. Okul türü değişkeni incelendiğinde bilgi uçurma, çalışan sesliliği ve 

psikolojik güvenlik puanları anlamlı şekilde farklılaşmamaktadır. Sadece bilgi 

uçurma ölçeğinin gizli alt boyutunda anlamlı farklılık görülmüştür. Bu farklılık özel 

okul lehinedir. Okul kademesi değişkenine göre bilgi uçurma, çalışan sesliliği ve 

psikolojik güvenlik puanları anlamlı şekilde farklılaşmamaktadır. Fakat bilgi uçurma 

ölçeğinin alt boyutları olan dışsal ve gizli bilgi uçurma puanlarında okul kademesi 

değişkenine göre anlamlı farklılık bulunmuştur. Bilgi uçurma ölçeğinin dışsal alt 
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boyutunda ilkokul öğretmenlerinin puanı ortaokul öğretmenleri ve ortaöğretim 

öğretmenlerinden anlamlı şekilde daha yüksektir. Okul öncesi öğretmenlerinin gizli 

bilgi uçurma puanları ortaöğretim öğretmenlerinin puanlarından daha yüksektir. Bilgi 

uçurma, çalışan sesliliği ve psikolojik güvenlik düzeyleri arasında meslekteki kıdem 

değişkenine göre anlamlı farklılık belirlenmemiştir. Bilgi uçurma ölçeğinin alt 

boyutu olan gizli bilgi uçurma ölçeğinde anlamlı farklılık vardır.0-5 yıl arası mesleki 

kıdeme sahip öğretmenlerin gizli bilgi uçurma puanları 21 yıl ve üzeri mesleki 

kıdeme sahip öğretmenlerin puanlarından daha yüksektir. 

Öğretmenlerin çalışan sesliliği- inisiyatif düzeyleri arasında orta düzeyde 

pozitif yönlü bir ilişki olduğu ortaya çıkmıştır. Öğretmenlerin içsel-çalışan sesliliği, 

içsel- inisiyatif, çalışan sesliliği- hoşgörü, içsel-hoşgörü, destekçi- çalışan sesliliği, 

destekçi- inisiyatif düzeyleri arasında pozitif yönlü zayıf bir ilişkinin olduğu sonucu 

ortaya konulmuştur. Öğretmen algılarına göre psikolojik güvenliğin yordayıcısı 

olarak incelenen bilgi uçurma ve çalışan sesliliği modelinin orta düzey ve anlamlı bir 

ilişki ortaya koyduğu ve varyansın %31’lik kısmının bu yordayıcı değişkenler ile 

açıklanabileceği sonucuna ulaşılmıştır. Elde edilen bulgular ilgili yazına bağlı olarak 

tartışılmış, araştırmada yer alan sınırlılıklar belirtilerek gelecekteki çalışmalar için 

önerilerde bulunulmuştur. 

Anahtar Sözcükler: Bilgi Uçurma, Çalışan Sesliliği, Psikolojik Güvenlik  
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF TEACHERS' WHISTLEBLOWING AND EMPLOYEE 

VOICE BEHAVIOURS ON THEIR PERCEPTION OF PSYCHOLOGICAL 

SAFETY 

Kübra Kurt 

The purpose of this study was to determine the relationship between teachers’ 

whistleblowing and employee voice behaviors and their perceptions of psychological 

safety based on teachers’ opinions and to examine it in terms of some variables. This 

study, which used the relational screening model, one of the quantitative research 

methods, was conducted with teachers working in primary and secondary education 

institutions in Küçükçekmece district of Istanbul in the 2021-2022 academic year. 

The sample of the study was determined by simple random sampling method and 408 

teachers participated in the study. 

Personal information form, Whistleblowing Scale, Employee Voice Scale and 

Psychological Safety Scale were used as data collection tools. In the study, t-test for 

independent samples and one-way analysis of variance were used to compare means, 

Pearson product-moment correlation was used to determine the direction and degree 

of the relationship between variables, and multiple linear regression analysis was 

used to determine the prediction level. 

Teachers' whistleblowing, employee voice and psychological safety scores 

were at the 'I agree' level. The mean scores of whistleblowing and its sub-

dimensions—internal, anonymous, and supportive—showed a significant difference 

based on gender variable. This difference was in favor of women. However, no 

significant difference was found between genders in employee voice and 

psychological safety scores. When the school type variable was examined, 

whistleblowing, employee voice and psychological safety scores did not differ 

significantly. A significant difference was found only in the anonymous sub-

dimension of the whistleblowing scale. This difference was in favor of private 

schools. According to the school level variable, whistleblowing, employee voice, and 



xvi 

 

psychological safety scores did not differ significantly. However, a significant 

difference was found in the external and anonymous subdimensions of the 

whistleblowing scale based on the school level variable. In the external sub-

dimension of the whistleblowing scale, the scores of primary school teachers were 

significantly higher than those of middle school teachers and high school teachers. 

Preschool teachers' anonymus whistleblowing scores were higher than high school 

teachers' scores. No significant difference was found between groups in 

whistleblowing, employee voice, and psychological safety levels based on the 

seniority variable. However, a significant difference was observed in the anonymous 

subdimension of the whistleblowing scale. The anonymus whistleblowing scores of 

teachers with 0-5 years of professional seniority were higher than the scores of 

teachers with 21 years of professional seniority and above. 

The study revealed that there was a moderate positive relationship between 

employee voice and initiative levels. There was a weak positive relationship between 

teachers’ internal-employee voice, internal-initiative, employee voice-toleration 

levels. Also, there was a weak positive relationship between internal-toleration, 

supportive-employee voice, supportive-initiative levels. It was concluded that 

whistleblowing and employee voice model, which were examined as predictors of 

psychological safety according to teacher perceptions, revealed a moderate and 

significant relationship and 31% of the variance could be explained by these 

predictor variables. The findings were discussed in relation to the related literature, 

limitations of the research were stated, and suggestions were made for future 

research. 

Key Words: Whistleblowing, Employee Voice, Psychological Safety 
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1. GİRİŞ 

Bu bölümde; problem durumu, araştırmanın amacı, araştırmanın önemi, 

sayıltılar, sınırlılıklar ve tanımlara yer verilmiştir. 

1.1.Problem Durumu 

İnsan, sosyal bir varlık olmasından dolayı sosyal ilişkiler kurmaya, diğer 

insanlar tarafından kabul görmeye ve bir grup içinde yer almaya ihtiyaç duymaktadır. 

İnsanın hayatta kalmak için temel ihtiyaçlarının tamamını kendisinin gidermesi, 

sağlıklı, mutlu bir biçimde hayatını tek başına sürdürmesi zordur. Bu sebeple insan 

sosyal bağları oluşturup yaşamının devamlılığını sağlamak üzere güdülenmiştir. 

Psikolojinin birçok alt dalı da bu fikri destekler biçimde, insanlığın diğer insanlar ile 

sürekli ve olumlu ilişkiler kurarak evrimleştiğini savunmaktadır (Abaslı, 2018).  

Örgütler ortak bir amaç için, belirlenmiş bir çerçevede çalışmalarını sürdüren 

toplumsal birimlerdir. Bu tanım örgütlerin temelinde insan olduğunu göstermektedir. 

Örgütler, örgüt içinde bulunan kişilerin eşgüdümlenmesiyle meydana gelmektedir. 

Günümüz çalışma ortamlarında örgütteki kişiler birbirleriyle uzun süre birlikte 

zaman geçirmekte ve sosyal ilişkilerde bulunmaktadır (Dönmez, 2018). Örgütler 

koşullara uyum sağlayabilmek için sürekli yeniliklere açık olmak ve değişime ayak 

uydurmak durumundadırlar. Değişimden eğitim örgütleri de etkilenmektedir. Eğitim 

örgütlerinin amacı olan iyi insan yetiştirme hedefine ulaşması için örgüt içindeki 

öğretmenler aktif rol oynar. Öğretmenlerin ortak bir amaç için çalışması, iş birliği 

yapması, değişime uyum sağlaması, sosyal ilişkilerinin güçlü olması ve aidiyet 

duygularının yüksek olması beklenmektedir. Öğretmenin sosyal ilişkilerinde yaşadığı 

olumsuzlukların, hayatlarının diğer alanlarında da olumsuz yansımaları olabilecektir 

(Abaslı, 2018). Bu gruplar içinde her zaman kişiler birbiriyle olumlu sosyal ilişkiler 

kuramayabilir. Bunun sonucunda ekip içinde sosyal ağlar zayıflamakta ve kişilerin iş 

memnuniyetleri azalmaktadır. Kişiler arası gerilimin artması zamanla iş ortamında 

istenmeyen davranışları doğurabilmektedir (Scott, 2007;akt. Gürsel, 2018), bu 

durumun istenen davranışların daha az görülmesine sebep olabileceği de 
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düşünülebilir. Örgüte aidiyeti azalabilir ve fikirlerini ifade etmek yönünde işgörenler 

kendilerini rahat hissetmeyebilir. Psikolojik güvenlik kavramı, hem bireysel hem de 

grupsal olarak ele alınan bir kavramdır ve kişisel imaj, kariyer ya da statüye yönelik 

bir olumsuzluğa karşı endişe duymadan kişinin düşüncelerini özgürce ifade etme 

yetisidir (Kahn, 1990). Psikolojik güvenlik, örgütte çalışan kişilerin fikirlerini, 

önerilerini ve isteklerini ifade ederken çekince veya korku duymamasıdır. 

Çalışanların psikolojik güvenlik algılarının yüksek olması durumunda 

yaratıcılıklarını ön plana çıkarabilmeleri ve yenilikçi fikirlerini paylaşmaları 

kolaylaşmaktadır. Gelişen koşullara uyum sağlamak ve yenilikleri yakalamak isteyen 

örgütlerin çalışanlarının fikir ve önerilerini paylaşabileceği, kendilerini psikolojik 

olarak güvende hissedebilecekleri uygun ortamı yaratmaları gerekmektedir (Soyalın, 

2019). 

Çalışanların fikir ve isteklerini dile getirmesi ise çalışan sesliliği davranışı 

olarak adlandırılmaktadır. Örgütlerin rekabet ortamında ayakta kalabilmeleri ve 

üstünlük elde edebilmeleri için çalışanların kendilerini ifade edebildiği, yenilikçi 

fikirlerini sunabildiğini, sorunlara karşı çözüm önerileri getirerek bunları dile 

getirebildiği ortamlara ihtiyaç vardır (Soyalın, 2019). Örgüte aidiyeti yüksek 

çalışanların örgütü geliştirmek, yanlışları düzeltmek konusunda daha istekli olacağı 

düşünülebilir.  

Çalışanlar karşılaştıkları olumsuz davranışlara üç tepki vermektedir. Birincisi 

sesini çıkarmamaktır. Gördüğünü görmezden gelmektir, kişi karşılaştığı durumun 

yanlış olduğunu bilir fakat yetkililere bildirmekten çekinir. İkinci ihtimal ise çalışan 

bu duruma karşı çıkıp mücadele edebilir. Tanık olduğu yasal olmayan veya etik dışı 

durumları kurum içindeki müdahale edebilecek kişi ve komisyonlara ileterek olayın 

takibini yapabilir, sonuç alamayacağına inandığı durumlarda olayı örgüt dışındaki 

birimlere taşıyabilir. Bu davranış bilgi uçurma olarak tanımlanmıştır. Üçüncü ihtimal 

ise çalışanın örgütten ayrılmasıdır (Aktan, 2015). 

Bilgi uçurma davranışı örgütte yaşanan yasa dışı veya etik olmayan 

davranışların çalışanlar tarafından fark edilmesinin ardından konuyu çözüme 

kavuşturabileceğine inandığı kişi veya komisyonlara bildirmesidir. Bu davranışın 

kişisel, örgütsel ve kamusal anlamda etkisi önemli görülmektedir (Akoğlan-Kozak ve 

Şahin, 2018). Çalışanın bu davranışı gösterebilmesi için örgütteki adalete inanması 
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gerekmektedir. Bilgi uçurma davranışını gösteren çalışan yanlış uygulamaların 

durdurulmasını sağlayarak yanlışa engel olmakta ve örgütün itibar kaybetmesinin 

önüne geçmiş olmaktadır (Yılmaz, 2009). Celep ve Konaklı (2012), çalışanların etik 

olmayan uygulamaları bildirmesi yönünde teşvik edici bir örgüt kültürü ve politikası 

geliştirilmesinin örgütün gelişimine katkı sağlayacağını belirtmişlerdir. Örgütlerin 

devamlılığı sağlayabilmesi için örgüt içindeki yanlışlara ses çıkarabilecek bunları 

gerekli durumlarda ilgili kişilere bildirebilecek çalışanlara ihtiyaç duyduğu ilgili 

araştırmalarda belirtilmiş ve eğitim örgütleri içinde öğretmenlerin çalışan sesliliği ve 

bilgi uçurma davranışlarını ne ölçüde gösterdiği, bu davranışları göstermede 

psikolojik güvenlik algısının rolü araştırılmaya karar verilmiştir. 

1.2. Araştırmanın Amacı  

Bu araştırmanın amacı, İstanbul ili Küçükçekmece ilçesindeki temel eğitim ve 

orta öğretim kurumlarında çalışan öğretmenlerin görüşlerine dayalı olarak, 

öğretmenlerin bilgi uçurma ve çalışan sesliliği davranışları ile psikolojik güvenlik 

düzeyleri arasındaki ilişkiyi belirlemek ve bazı değişkenlere göre incelemektir. Bu 

amaca ulaşmak için araştırmada aşağıdaki alt problemlere ilişkin cevaplar aranmıştır. 

1. Öğretmenlerin bilgi uçurma düzeyi nedir?  

2. Öğretmenlerin çalışan sesliliği düzeyi nedir? 

3. Öğretmenlerin psikolojik güvenlik düzeyi nedir? 

4. Öğretmenlerin bilgi uçurma, çalışan sesliliği ve psikolojik güvenlik algısı; 

⮚ Cinsiyet, 

⮚ Okul türü, 

⮚ Okul kademesi, 

⮚ Meslekteki kıdem değişkenlerine göre farklılaşmakta mıdır? 

5. Öğretmenlerin bilgi uçurma, çalışan sesliliği ve psikolojik güvenlik algısı arasında 

anlamlı bir ilişki var mıdır?  

6. Öğretmenlerin bilgi uçurma ve çalışan sesliliği psikolojik güvenlik algılarını 

yordamakta mıdır?  
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1.3. Araştırmanın Önemi 

İşgörenlerin görüş ve önerilerini dile getirmesi örgütün gelişimi, eksik ve yanlış 

uygulamaların zamanında fark edilmesi açısından önem taşımaktadır. Psikolojik 

güvenlik düzeyinin yüksek olması kişilerin yenilikçi fikirlerini örgüt içinde dile 

getirmesini kolaylaştıracaktır (Soyalın, 2019: 4). Psikolojik güvenliğin işgörenlere 

tanıdığı özgür ifade olanağı çalışma ortamında yaşanan yasa dışı, etik dışı olayların 

bildirimini de kolaylaştırmaktadır (Köse, 2021). Bilgi uçurma kavramı olarak 

karşımıza çıkan, karşılaşılan bu etik dışı veya yasa dışı olayların kurum içindeki veya 

dışındaki üstlere bildirilmesi(Near & Miceli, 1985) davranışının gerçekleşmesi 

kişinin inisiyatifine bağlıdır. İşgörenin karşılaşmış olduğu durumları bildirmeye karar 

vermesinin önünde bir çok psikolojik engel vardır (Borulu, 2021). Burada bahsedilen 

engeller, kişinin bilgi uçurma davranışını gösterdikten sonra iş arkadaşları tarafından 

dışlanma, söylediklerine inanılmaması, misilleme kaygısı gibi farklı algıları olabilir. 

Kişilerin kendilerini psikolojik olarak güvende hissetmeleri bilgi uçurma konusunda 

risk almaya teşvik edecektir (Köse, 2021). Aynı zamanda seslilik davranışının 

gerçekleştirilebilmesi için de psikolojik güvenliğin önemi belirlenmiştir (Kılıç & 

Eser, 2022). Bu bağlamda gelişimi istenen örgütlerin yenilikçi fikirlere sahip 

olmaları için işgörenlerin kendini güvende hissettiği bir ortama sahip olmaları 

gerekmektedir. Bu şekilde işgörenler üstleriyle rahatlıkla iletişime geçerek hem 

aksaklıkları hem de geleceğe dair önerilerini sunabilecektir (Soyalın, 2019: 4). 

 

Psikolojik güvenlik işgörenlerin fikirlerini beyan etme konusunda algıladıkları 

riskleri azaltan bir ortam sağladığı için çalışan sesliliği ile ilişkili bir kavram olarak 

kabul edilmektedir (Edmondson ve Lei, 2014: s.37). Çalışan sesliliğinin sergilenmesi 

için kişinin algıladığı risklerin, potansiyel faydadan düşük olması gerekmektedir. Bu 

fayda zarar durumu değerlendirilirken psikolojik güvenlik algısı güçlü bir etkiye 

sahiptir (Detert & Burris, 2007; s. 870). Psikolojik güvenlik, kişiler arası ilişkilerde 

güven ortamının oluşmasına bağlı olarak kişinin riskli davranışları rahat 

sergilemesini ifade eder (Edmondson, 1999: s. 355). Bu sebeple psikolojik güvenlik 

algısının yüksek düzeyde olduğu ortamlarda davranışların doğurabileceği sonuçlara 

dair hissedilen risk belirsiz hale gelebilmektedir (Liang, Farh & Farh, 2012; s.73). 

Daha önce yapılan araştırmalara bakıldığında çalışan sesliliğinin ve bilgi uçurma 

davranışının hem bireysel hem örgütsel özelliklerden etkilendiği görülmüştür 
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(Özbolat, 2018; Şivil, 2019; Akı & Çoruk, 2022; Ata, 2022). Bu sebeple çalışmada 

bireysel özellikler olarak demografik değişkenler, örgütsel etken olarak ise psikolojik 

güvenlik algısı ele alınmıştır.  

Bu araştırma öğretmenlerin bilgi uçurma ve çalışan sesliliği davranışı ile 

psikolojik güvenlik algısı arasındaki ilişkiyi ele almaktadır. Daha önce yapılan bazı 

çalışmalarda çalışan sesliliği ile psikolojik güvenlik algısı arasındaki ilişki 

incelenmiştir (Baş, 2019; Soyalın & Karabey, 2020; Erdem, 2021; Kılıç & Eser, 

2022; Tunç, 2024). Bilgi uçurma ile çalışan sesliliği üzerine yapılan (Yener,2018; 

Ayar, 2020) ve bilgi uçurma ile psikolojik güvenlik konularını birlikte ele alan 

(Köse,2021; Borulu& Karabey, 2022) çalışmalar da bulunmaktadır fakat bu üç 

kavramı birlikte ele alarak aralarındaki ilişki düzeyini ve bu ilişkinin yönünü 

değerlendiren bir araştırmaya rastlanmamıştır.  

Araştırma kapsamında bilgi uçurma, çalışan sesliliği ve psikolojik güvenlik 

kavramları bir arada ele alınarak kavramlar arasındaki ilişkinin incelenmesi ile 

literatüre katkı sağlayacağı öngörülmektedir. Bu çalışma ile örgütün verimliliğini 

arttırmak ve örgüt içindeki yanlış uygulamaların dile getirilebilmesi açısından eğitim 

kurumlarına fayda sağlayacak bilgiler sunmanın dışında araştırmada incelenen 

konulara ilişkin çalışmalar yapacak akademisyen ve araştırmacılar için de bilimsel 

bir kaynak olması hedeflenmektedir.  

1.4. Sayıltılar 

Katılımcıların araştırmada yer alan ölçeklere tarafsız, samimi cevaplar verdiği 

varsayılmıştır. 

1.5. Sınırlılıklar 

 2021-2022 eğitim öğretim yılında İstanbul ili Küçükçekmece ilçesinde 

araştırmaya dahil olan öğretmenlerin yanıtlarıyla sınırlıdır. 

1.6. Tanımlar 

Bilgi uçurma, işgörenlerin örgüt içinde fark ettikleri yasa dışı veya etik dışı 

uygulamaları, örgütteki yetkililere ya da örgüt dışındaki kişi/kurumlara bildirmesidir.  



6 

 

Psikolojik güvenlik, kişilerin iş konusundaki yeteneğini sergilemek konusunda 

statü ve imaj kaygısı duymadan davranabileceğine yönelik inançlarıdır. 

Çalışan Sesliliği, işgörenlerin işle ilgili mevcut durumu iyileştirmek adına 

yapıcı ve değişim odaklı görüşlerini paylaşmasıdır. 
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2. KURAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde sırasıyla bilgi uçurma, çalışan sesliliği ve psikolojik güvenlik 

kavramları incelenmiştir. 

2.1. BİLGİ UÇURMA 

Bu bölümde bilgi uçurma kavramı, etkileyen faktörler,  türleri, eğitim 

kurumlarında bilgi uçurma konuları ele alınıştır. 

2.1.1. Bilgi Uçurma Kavramı 

Bilgi uçurma, mevcut yasalarla toplumun benimsemiş olduğu etik ilkelere 

uymayan davranış ve eylemlerin, örgütün bir üyesi tarafından ilgili eylemden 

etkilenebilecek kişi veya kurumlara durumun duyurulmasıdır (Near ve Miceli, 1985). 

Bilgi uçurma bir kurumdaki doğru olmayan, etik dışı ve suç unsuru bulundurabilecek 

uygulamaların kurumdaki yöneticilere veya kurum dışı birimlere bildirilmesidir. 

Burada bahsedilen yanlış davranışlara taciz, şiddet, insan hakları ihlali, çalışanların 

maddi ve manevi haklarının sağlanmadan çalıştırılması, toplum sağlığını olumsuz 

etkileyecek gıda üretimi ve satışı örnek verilebilir (Aktan, 2015).  

İngilizce literatürde “whistleblowing” şeklinde ifade edilen kavram suç işlemek 

üzere olan bir kişinin İngiliz polisi tarafından ıslık çalarak uyarılmasıyla ortaya 

çıkmıştır (Hersh,2002). Whistleblowing kavramının Türkçe’de tek bir kelimeyle 

karşılığı tam olarak bulunmamaktadır. İspiyonculuk, muhbirlik, gammazlama 

sözcüklerinin kullanıldığı görülse de bilgi uçurma eylemine olumsuz bir anlam 

yüklediği için bu ifadelerin kullanımı uygun düşmemektedir (Aktan, 2015; Baltacı, 

2017). Türkçe literatüre bakıldığında whistleblowing kavramının “bilgi uçurma” 

(Aydın, 2003; Celep & Konaklı, 2012; Toker-Gökçe, 2014a, 2014b; Toker-Gökçe & 

Oğuz, 2015; Baltacı, 2016; Ata, 2022); “bilgi sızdırma” (Çetinkaya, 2017); “haber 

uçurma” (Kalaycı, 2017);  “bilgi ifşası” (Batga, 2021; Börekçi, 2022; Uyar & 

Yelgen, 2015), “ifşa niyeti” (Uysal, 2021); “ifşa yönelimi” (Mavibaş, 2022);  
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“olumsuz durumları ifşa etme” (Demirtaş, 2014); “etiksel ifşa” (Yılmaz & Bayram, 

2019); “açığa çıkarma” (Özaslan & Ünal, 2016); “açık etme” (Ayar, 2020); “sorun 

bildirme davranışı” (Kavkalı, 2018);  “ihbarcılık” (Orak, 2019; Köse, 2021); 

“ihbarcılık eğilimi” (Filiz, 2023); “meşru ihbarcılık” (Şivil, 2019); “ihbarcılık 

mekanizması” (Doğan, 2022); “etik olmayan durumları raporlama” (Bakar, 2012); 

“erdemli raporlama” (Filiz, 2023) şeklinde Türkçe’ye çevrildiği veya kavramın 

İngilizce orijinalinin (Özler vd., 2010; Çiğdem, 2013; Aktan, 2015)) tercih edildiği 

görülmektedir. Bu araştırmada kavram, bilgi uçurma olarak ifade edilecektir. 

Bilgi uçurma, örgüt içindeki bilgilere ulaşma hakkı olan bir kişinin hiçbir 

zorunluluk olmadığı halde örgüt dışında ve karşılaşılan haksızlığa müdahale etme 

yetkisi bulunan bir kişi veya kuruma, örgüt içinde gerçekleşen ya da gerçekleştiği 

tahmin edilen önemli sayılabilecek haksızlık, hukuka aykırılık ve etik dışı 

davranışların resmiyete geçecek biçimde açığa çıkarma davranışında bulunmasıdır 

(Jubb, 1999). Near ve Miceli (1985) ise örgütte daha önce çalışmış olan veya halen 

çalışmakta olan üyeler tarafından işveren denetiminde meydana gelen etik dışı ve 

yasadışı uygulamaların, konuya etkisi bulunabilecek, eylemi durdurma yetkisine 

sahip kişi/kurumlara bildirilmesi olarak tanımlamışlardır. Gerçek (2005)’in 

Whistleblowers (2004)’ten aktarımına göre ahlak dışı davranışları; sahtekarlık, 

hırsızlık vb. bir suç iddiasını; ırk, din, milliyet vb. ayrımcılıkları veya misillemeyi; 

devlet politikasına, etik ilkelere, yasalara, düzenlemelere, ahlaki değerlere veya bir 

terbiyeye ters düşen oluşumları; toplum sağlığı ve güvenliği hususlarında tehlike arz 

eden konuları açığa çıkarmak ya da şikayet etmek amacı taşıyan, kamu kuruluşu 

veya özel sektördeki bir kişi, kurum veya örgüte yapılan yazılı/ sözlü iletişimler bilgi 

uçurma eylemini oluşturur.  

Bilgi uçurmayı tanımlarken bu davranışın temelini oluşturan etmenlere 

değinmek gerekmektedir. Bilgi uçuran kişi örgüt içinde tanık olduğu ahlaka aykırı 

davranışların örgüte zararını engellemek üzere bir arayıştadır. Dolayısıyla bilgi 

uçuranın işgörenler ve örgüt lehine gösterdiği bu çaba bilgi uçurmayı ihbar etmeden 

ayrı kılar (Somers & Casal, 2011). Bilgi uçurma basitçe 'ispiyonlamak' değil, 

'prososyal' bir davranış biçimidir (Toker-Gökçe & Oğuz, 2015). 
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2.1.2. Bilgi Uçurmayı Etkileyen Faktörler 

Örgütlerde meydana gelen etik dışı ve yasa dışı olaylara birçok kişi tanık 

olabilmektedir. Fakat sadece bazıları bu olayları yetkililere bildirme eğilimindedir. 

Çünkü bilgi uçurma davranışının ortaya çıkmasında kişisel, örgütsel ve çevresel- 

durumsal faktörlerin etkisi bulunmaktadır. 

2.1.2.1. Kişisel Faktörler 

Örgütler içinde gerçekleşen etik ihlallerin karşısında sessiz kalmayıp bu 

ihlalleri ortadan kaldırmak üzere mücadele vermek kişinin şahsi sorumluluk 

ahlakının gerekliliğidir (Aktan, 2015). Örgüt içinde hatalı ve etik dışı bir eyleme dair 

bilgisi olan işgören, kişilik özellikleri sebebiyle mevcut durumdan rahatsızlık 

duyarak (Brodie, 1998: 56) bilgi uçurmayı gerçekleştirmektedir. Bu eylemin 

gerçekleşmesinde ekili olan kişisel faktörler; kişinin benlik saygısının yüksek olması, 

ahlaki değerlerinin yüksekliği, iç kontrol odaklı olmak (Near ve Miceli, 1985: 8-9), 

özgüven, eğitim seviyesi, idari görev, yaş, cinsiyet (Celep ve Konaklı, 2012: 67; 

Büyükarslan, 2016: 52), medeni durum, baskı ve misillemelere katlanma düzeyleridir 

(Salik Ata, 2022). 

Bilgi uçuranların ahlaki değer seviyesi genellikle yüksektir ve etik dışı 

uygulamalara karşı ahlaki yönden oldukça hassastırlar. Bu kişiler işlerini yaparken 

örgütün beklentisini karşılayan yüksek iş performansı sergiler ve ihlalden 

kaçınmaktadırlar. (Mercan vd., 2012: 172). Örgüte olan bağlılıkları sebebiyle kuruma 

zarar verebilecek eylemleri engellemek amacıyla yetkililere durumu 

bildirmektedirler (Toker-Gökçe, 2014a). Bilgi uçurma eylemi ile işgörenin sahip 

olduğu ahlaki değerlerin ilişkisine değinen Aktan (2015), bilgi uçuran kişilerin 

sadece örgütün içinde değil, her zaman ve her yerde karşılaşmış oldukları etik dışı 

uygulamalardan vicdanen rahatsız olarak tepki gösterdiğini ve örgüt içindeki ahlaka 

aykırı eylemler sonucunda çalışma arkadaşları veya yöneticilerle anlaşmazlığa 

düşerek yapılan bu eylemleri reddettiklerini belirtmektedir. 

Kişinin karakter özelliklerinden biri kabul edilebilecek prososyal (toplumcu) 

özelliğe sahip bireyler iş arkadaşlarıyla aralarındaki uyumun sürmesi amacıyla 

arkadaşlarını eleştirmekte kaçınmaktadır. Bu tip işgörenlerin sessiz kalmayı tercih 

etmesi beklenebilir. Bireyci işgörenlerin ise etik dışı davranışları bildirmeye daha 
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yatkın olduğu ve en az zararı görebilecekleri yönteme başvurmaları sebebiyle dışsal 

bilgi uçurmaya yönelmelerinin daha olası olduğu düşünülebilir (Nayır, 2012, s.58). 

2.1.2.2. Örgütsel Faktörler 

Örgütsel faktörler örgüte ait destekleyici, bürokratik etkenlerdir. Örgüt içince 

bilgi uçurma mekanizmasına verilen değer işgörenin eyleme geçme konusundaki 

kararında rol oynamaktadır. Burada işgören örgütün kendisini cezalandıracağı 

(misilleme, dışlama vs.) veya destekleyeceği yönündeki öngörüsüne göre hareket 

edecektir. Örgüt kültürü de iklimi de bilgi uçurmaya konu olan yanlış eylemlerden 

etkilenmektedir. Örgüt kültürü bu eylemden zarar görüyorsa, bilgi uçuranın 

misilleme ile karşılaşma ihtimali de düşüktür. Çünkü bu durumda örgüt mağdur, bilgi 

uçuran ise örgütü bu mağduriyetten kurtarmaya çalışan ‘yardımcı’ pozisyonunda 

görünecektir. Bu tür pozitif sonuçları olan bilgi uçurma eyleminin ortaya çıkmasında 

örgütün bilgi uçurma davranışına yönelik algısı, bilgi uçurma davranışını sahiplenme 

düzeyi, bu davranışı destekleyici örgüt iklimine sahip olması, bürokrasi engellerinin 

az olması önem taşımaktadır. Burada bahsedilen örgütün bilgi uçurma davranışını 

sahiplenme düzeyi, bilgi uçuranın çalışma arkadaşları ve yetkililerin bilgi uçuran ve 

bu davranışa konu olan eylemlere karşı algısıdır. Destekleyici örgüt iklimi ise 

örgütün yanlış eylemleri kabul etmemesi, yanlış uygulamalar karşısında bilgi 

uçurmayı teşvik etmesi, bilgi uçuran kişiye yönelik misillemelerin ve 

cezalandırılmaların olmadığı ortamlardır. Ayrıca bürokrasi engellerinin az olması, 

bilgi uçurma kanallarının önceden oluşturulmuş olması, resmi çözüm yollarının belli 

olması ve bilgi uçuranın korunacağına dair garantilerin yasal biçimde ilanını işaret 

eder (Miceli ve Near 1994; Near ve Miceli, 1995). 

2.1.2.3. Çevresel- Durumsal Faktörler 

Örgüt içinde görülen bilgi uçurma davranışını etkileyen durumsal faktörlerden 

bazıları; bildirilecek olayın türü, olaya tanık olma hali, eylemin kayıt altına alınıp 

alınmadığı, bilginin basın organlarına iletilmiş olup olmadığı, diğer işgörenlerin bu 

konuda hemfikir olması ve bilgi uçuran kişiye verdiği destek olarak sıralanabilir 

(Miceli vd., 1991; Near ve Miceli, 1985).  

Bilgi uçurma, örgütün etkili ve sürdürülebilir olmasına katkı sunan önemli bir 

araçtır. Bu tür bir bilgi uçurmanın olabilmesi için yönetici ile işgören arasında çift 
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yönlü açık bir iletişimin bulunması ve esnek bir bürokrasiye sahip olunması 

gerekmektedir. Bu açıdan bakıldığında bilgi uçurma, örgüt açısından bir tehdit 

unsuru olarak algılanabileceği gibi yönetici tarafından sürecin desteklenmesi halinde 

uzun vadede örgütün verimi ve etkililiği üzerinde pozitif etki sağlayabilir. Böylece 

işgörenler, paydaşlar ve toplum yararı sağlanabilir. (Near ve Miceli, 1985; Miceli vd, 

1999). Örgüt içinde işgörenler çeşitli olumsuz durumlarla karşılaşabilmektedir. Örgüt 

içinde çalışanlara veya paydaşlara karşı oluşan olumsuz muameleler bilgi uçurmanın 

konusu olabilmektedir. Çalışanlara karşı uygulanan kötü muameleler sıklıkla 

bildirilmekte ve bilgi uçurma tercih edilmektedir (Vinten, 1999) . Kendisine veya iş 

arkadaşına karşı meydana gelen olumsuz uygulamalar karşısında bilgi uçurma 

davranışında bulunan kişi, örgüt içinde sosyal destek sahibi olma, iş arkadaşları 

tarafından kabul görme ve onlar tarafından takdir edilmeyi amaçlamaktadır (Tran, 

2011). 

Stewart (1980), yüksek etik farkındalığa sahip işgörenlerin, kurum içinde etik 

dışı uygulamaları sonlandırmak, örgüte bağlılığı kuvvetlendirmek ve diğer örgüt 

çalışanları ile arasında olumlu ilişkiler kurma amacıyla bilgi uçurma davranışında 

bulunduğunu belirtmiştir. Gunsalus ve Tina (1998), bilgi uçurma davranışının 

ardından örgüt içinden veya dışında elde edilecek kazançların önemli olduğunu ifade 

etmiştir. Benzer biçimde, Vandekerchove (2006), ödüllendirilme ve örgüt içindeki 

kişilerle iyi iletişim kurma amacının bilgi uçurmayı sağlayan faktörlerden olduğunu 

bildirmiştir. 

2.1.3. Bilgi Uçurma Türleri 

Örgüt içinde görülen etik dışı uygulamaların bildirilmesinde, bilginin verildiği 

kaynağa göre içsel/ dışsal bilgi uçurma, bilgi uçuranın kimliğini belli etme durumuna 

göre açık/ gizli bilgi uçurma, bilginin iletildiği yola göre ise resmi/ gayriresmi bilgi 

uçurma türlerinden bahsedilebilir. Near vd. (1993) bilgi uçurmanın tanımında 

bilginin örgütteki otoritelere ya da dışarıya uçurulabileceğini belirtir. Park vd. 

(2008), bilgi uçurmanın türlerini üç adımlı bir tipoloji ile açıklar. Bu tipolojiye göre 

her bir adım bir tercihi ele alır. Bilgi uçuran tercihine göre bilgiyi, içe veya dışa; 

resmi veya gayriresmi; açık veya gizli biçimde uçurabilir. Bu adımlar sonucunda 

sekiz ayrı dal ortaya çıkmaktadır (Şekil 1). 
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Şekil 1 Bilgi Uçurma Tipolojisi   

Kaynak: Park vd. (2008) 

Bilgi uçuma eylemini gerçekleştiren kişinin olayı bildireceği kanalı, yöntemi 

ve makamı tercihine göre ortaya çıkacak bilgi uçurma türlerine aşağıda değinilmiştir. 

2.1.3.1. İçsel Bilgi Uçurma 

İçsel bilgi uçurmaya ait tanımlar incelendiğinde bu davranışın, örgüt içindeki 

yanlış uygulamaların yine örgüt içinde ve sorunu çözme yetkisi bulunduğuna 

inanılan kişilere veya birimlere aktarılması şeklinde gerçekleştiği görülmektedir. 

Örgütte görülen etik dışı uygulamalara verilen tepkinin örgüt yönetimine iletilmesi 

(Celep ve Konaklı, 2012), sorunu organizasyon içinde çözmek istemesine içsel bilgi 

uçurma denmektedir (Özler vd., 2010). İşgörenlerin örgüt içinde bilgiyi aktarırken 

kişinin olayı çözecek resmi sorumluluğu olması gerekmez (Park vd., 2008:930). Bu 

bildiri yapılırken yazılı veya sözlü kanallar tercih edilebilir (Aktan, 2015:4).  

Çalışanın problemi kendi amirine bildirmesi sonucunda durumun düzeltilmesi 

açısından bir adım atılmaması durumda karşılaşılan etik sorunun amirinin üstlerine 

bilgi verilmesi ve düzeltilmesi için talepte bulunması da içsel bilgi uçurma adını 

almaktadır (Eren ve Orhan, 2013). Bazı durumlarda çalışan kendi amirine hiç 
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Uçurma 

Resmi 

Gayriresmi 

Açık  

Gizli 

Açık 
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Dışa 
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İçe 

Dışa 
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Gayriresmi, gizli, dışa 
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başvurmadan en üst yöneticiye bildirimde bulunmayı tercih edebilir (Gerçek, 2005), 

bildirimin örgüt içindeki kişi ve kurullara iletildiği her durum içsel bilgi uçurmaya 

örnek olmaktadır (Eren ve Orhan, 2013).  

Bilgi uçurmanın örgüt içinde yapılmasının hem çalışan hem örgüt açısından 

yararlı olduğu düşünülmektedir. Bu sayede örgüt üyesi uygunsuz olayla ilgilenme 

fırsatı bulurken kamuoyu baskısından ve misillemelerden korunmuş olur (Miceli ve 

Near, 1984:689). İçsel bilgi uçurmanın örgütteki lider tarafından olumlu bir 

davranış olarak değerlendirilmesi ve teşvik ediliyor olması yaşanan olumsuz 

durumların büyük problemlere yol açmadan örgüt içinde çözüme kavuşturulması 

imkânı verebilir (Barnett, 1992:950). Sürecin iyi yönetilip örgütün zarar görmesinin 

önüne geçilmesinin yolu örgüt içindeki etkili iletişimin sağlanmasıdır (Yılmaz, 

2009:1455). İşgörenin dikkate alınmadığı veya işten çıkarma gibi olumsuz 

sonuçlarla karşılaştığı durumlarda kişi dışsal bilgi uçurma yöntemlerine 

yönelebilmektedir (Nayır, 2012: 32). 

2.1.3.2. Dışsal Bilgi Uçurma  

Aktarılacak bilginin iletilmesinde örgüt dışındaki üst yönetimlere, medyaya, 

çeşitli örgütlere veya yasal yollara başvurulması bilgi uçurmanın dışsal boyutunu 

oluşturmaktadır (Celep ve Konaklı, 2012). Çalışanın karşılaştığı etik sorunları ve 

yasal olmayan durumları çözüme ulaştırmada örgüt içindeki kanalları yetersiz 

bulması sonucunda bildirimi örgüt dışına (adli makamlara, medyaya, çeşitli örgütlere 

vb.) yapmasına dışsal bilgi uçurma denmektedir (Eren ve Orhan, 2013). Her zaman 

dışsal bilgi uçurmanın sebebi içsel bilgi uçurma kanallarının yetersizliği olmaz. Bilgi 

uçuran kişi konu olan olaya sebep olan kişiyi uyarır ve kişi yaptığı davranışın hatalı 

olmadığını düşünebilir yani hatasını reddedebilir veya öncelikle örgüt içindeki 

liderlere taşınan olay çözüme kavuşturulamayabilir. Olayı ihbar eden kişi içsel bilgi 

kanalları ile çözüme kavuşmadığını gördükten sonra da dışsal bilgi uçurma 

kanallarına yönelebilir (Liu, Liao ve Wei, 2015: 109). Dışsal bilgi uçurmanın iyi 

yönetilebilmesi örgüt açısından hayati önem taşımaktadır. Çünkü çalışan tarafından 

paylaşılan bilgi kurumun imajının zedelenmesine, güven kaybetmesine, itibarının 

zedelenmesine hatta kurumların yok olmasına sebep olabilmektedir (Yılmaz, 2009). 
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2.1.3.3. Açık Bilgi Uçurma 

Açık bilgi uçurma davranışında bilgiyi iletmek isteyen işgören kimliğini 

açıklayarak eylemi gerçekleştirmektedir. Bilgi uçuran kimliğini gizleme ihtiyacı 

duymaz (Aktan, 2015). Bu durumlarda bilgi uçuranın kimliği belli olduğu için 

verdiği bilgilerin arkasında durması gerekmekte ve karşılaşabileceği misillemelere, 

olumsuz tavırlara hazırlıklı olmalıdır. Bunun yanında kimliğin açıklanarak bilgi 

uçurmanın gerçekleştirilmesi, kimliğin gizli tutulduğu eylemlere göre daha çok 

güven uyandırmaktadır (Nayır, 2012). 

2.1.3.4. Gizli Bilgi Uçurma  

Gizli bilgi uçurma, bilgi uçuranın kimliğini gizleyerek mevcut rahatsız edici 

durumları bildirmesidir. Yetkili kişi ve kurumlara mektup veya e-mail göndererek, 

faks çekerek ya da ismini vermeden telefon görüşmesi gerçekleştirerek yasal 

olmayan eylemlere ilgili bilgi verilebilir (Aktan, 2015:4). Bilgi uçuran kimliğini 

gizlemeyi tercih edebilir veya bilgi verdiği yetkililer kimlik bilgilerini gizli 

tutabilmektedir (Aktan, 2015). Yetkililerin onları bu şekilde koruyan bir gizli tutma 

mekanizması işliyor olsa dahi işgörenlerin kimlik bilgilerini vermeyi tercih etmediği 

görülmektedir. Bilgi uçuran kişinin bu davranış sonucunda karşılaşabileceği olumsuz 

durumların varlığına dair inancı bilgi uçurma davranışı sergilemek konusunda 

çekince duymasına sebep olabilir. Bu davranışı sergilemek konusunda göze alması 

gereken riskler kimliğini açık etme zorunluluğu olmayan durumlarda azaltmaktadır 

(Kaplan ve Schultz 2007). Böylece kişilerin yapacakları ihbar sebebiyle 

karşılaşabileceği olumsuz sonuçlar ve işle alakalı kaygıları artmamaktadır (Nayır, 

2012).  

2.1.3.5. Resmi Bilgi Uçuma 

İşgörenin karşılaşmış olduğu yasa dışı, etik dışı durumları bildirmek üzere 

resmi kanalları kullanmasıyla resmi bilgi uçurma gerçekleştirilmektedir. Resmi bilgi 

uçurmada örgütün iç ve dış çevresinde yetkililer tarafından önceden belirlenmiş 

kurallara göre bilgi aktarımı gerçekleştirilir (Bakan ve Büyükbeşe, 2004: 4). Böyle 

bir eylemin gerçekleşmesi için kurum içinde oluşturulmuş raporlama kanallarının 

bulunması gerekmektedir. Bu kanallar toplantı, resmi yazı, genelgeler ve tutanaklar 



15 

 

gibi resmi yollardır (Nayır, 2012). Resmi bilgi uçurma çoğu zaman önceden 

belirlenmiş kurallara göre yazılı olarak gerçekleştirilmektedir (Şimşek, 1999: 189). 

2.1.3.6. Gayriresmi Bilgi Uçurma 

Resmi olmayan yollar kullanılarak yapılan bilgi uçurma eylemi gayriresmi 

bilgi uçurma olarak adlandırılmaktadır. İşgören örgüt içinde karşılaşmış olduğu 

usulsüzlükleri bir arkadaşına veya amirine gayriresmi olarak bildirmeyi tercih 

edebilmektedir (Nayır, 2012). Örgüttekilerin etkileşimlerinin sonucu olarak ortaya 

çıkan gayriresmi iletişim kanalları verilen resmi görevlerden öte sosyal ihtiyaçlara 

yönelik olmaktadır. Bu etkileşimlere örnek olarak verilebilecek arkadaşlık ilişkileri, 

molalardaki sohbetler ise yöneticilere örgüt içinde meydana gelebilecek problemlerle 

ilgili bilgi edinme imkânı vermektedir (Akkirman, 2004: 155). 

2.1.4. Eğitim Örgütlerinde Bilgi Uçurma 

Okullarda bilgi uçurmaya sebep olabilecek etik dışı uygulamalar arasında 

maddi çıkar elde etmek amaçlı not vermek, öğrencilere karşı etnik kökenleri, 

cinsiyetleri, inançlarına göre ayrımcılık sergilemek, mesai saatlerinde kişisel işlerle 

meşgul olunması veya okul kaynaklarının kişisel işler için kullanılması, öğrencilere 

şiddet uygulamak veya sözlü tacizde bulunmak (Yılmaz ve Altınkurt, 2011; Pelit ve 

Güçer, 2006), diğer öğretmenler hakkında öğrencilere karşı olumsuz konuşmalar 

yapmak, işe geç kalmak ya da işten erken ayrılmak(Aydın, 2018), sınıf içinde 

ideolojik görüşünü yansıtmak, öğrencilerin görebileceği yerlerde sigara içme, not 

verirken yanlı davranma, hasta olmadığı halde sağlık raporu alma(Gözütok, 1999) 

sayılabilir. Etik dışı davranışlara verilen şiddet, taciz, rüşvet gibi olaylar etik dışı 

olmanın dışında hukuken de suçtur. Etik, insanların olaylara karşı tavrıyla ilgili bir 

kavramdır, etik dışı davranışların her zaman bir yaptırımı olacağı anlamı 

taşımıyorken kişilerin ahlaki gelişim düzeyleriyle yakından ilişkilidir (Toker-Gökçe, 

2014b). 

Etik dışı eylemlere karşı tepkisiz kalmak, yasa dışı davranışlara boyun eğmek 

yerine örgüt içinde veya dışında olan ilgililere durumun bildirilerek engellenmeye 

çalışılması yapılması gereken insani bir davranıştır (Bouville, 2008). Çünkü bu 

davranış veya eylemleri önlemek üzere ortaya çıkaran kişiler örgütsel gelişim ve 

verimlilik açısından önemli katkılar sağlar (Cemaloğlu ve Akyürek, 2017). 
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2.2. Çalışan Sesliliği 

Bu bölümde çalışan sesliliği kavramı, boyutları,  sonuçları ve ardından 

çalışan sesliliği ile ilgili bazı araştırma örneklerine yer verilmiştir. 

2.2.1. Çalışan Sesliliği Kavramı 

Çalışan sesliliği ile ilgili farklı araştırmalardaki tanımlar incelendiğinde, bu 

kavramın işgörenlerin çalıştıkları örgüt içindeki işleyişin iyileştirilmesi amacı 

taşıyarak işle ilgili fikir, görüş, endişe ve önerilerini ilgililere kendi istekleriyle 

bildirmesi anlamı taşıdığı söylenebilir. İşgörenin örgütü geliştirecek fikirlerini 

sunması organizasyonun rekabet avantajı kazanmasını sağlamaktadır. 

Dünya tarihinde kendi işini yapan çiftçi ve esnafın azalması ile kapitalizmin 

yükselişiyle ücretli işgücünün artması iş hayatındaki işgören- işveren ilişkilerinin 

önemini arttırmıştır. Sanayi devrimi ile bu ilişkilerin önemi daha da ivme kazanmış 

ve çalışan sesliliği bir kavram olarak ortaya çıkmıştır. Buradan yola çıkarak, çalışan 

sesliliği kavramı için köklerinin sanayi devrimine kadar uzandığı söylenebilir 

(Kaufman, 2013: 2). Çalışan sesliliği kavramı ünlü iktisatçılar sendikacılar, işletme 

sahipleri ve bilim adamları tarafından kullanılmıştır. Ünlü iktisatçı Adam Smith, 

1776 yılı içinde kaleme alınan “Ulusların Zenginliği ” adlı kitabında bazı özel 

durumlar dışında işverenlerin çalışanların sesine kulak vermediğini belirtmiştir. 

Bunun üzerinden yaklaşık yüzyıl geçtiğinde 1867 yılında ise Karl Marx “Das Kapital 

” adlı eserinde sesliliğin, işveren tarafından engellendiğini ve ihlal olarak 

algılandığını vurgulamıştır (Akt; Gürler, 2018). 

Çalışan sesliliği kavramının ortaya çıkışının sanayi devrimine dayandığı 

düşünülse de 1970 yılında Albert Hirschman’ın “Terk Ediş, Seslilik ve Sadakat” 

isimli eserin bu kavramı literatüre kazandırdığı kabul edilmektedir (Brinsfield, 2009: 

8). 1970 yılından bu yana örgütler ve işgören açısından önemli sonuçlara sebep olan 

bu kavram incelenmeye ve araştırmalara konu olmaya devam etmektedir 

(Chamberlin, Newton & Lepine, 2017). Hirschman (1970:30) işgörenlerin veya 

müşterilerin memnun olmadıkları durumlar karşısında yönetimden bekledikleri 

değişim yönündeki taleplerini iletmesini çalışan sesliliği olarak ifade etmektedir. 

Hirschman bu eserinde örgüt içindeki bozulmaların ve performans düşüklüğünün 

üretilen mal veya hizmetin kalitesini bozacağını belirtmiştir. Bu durumda örgüt 
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mevcut durumu iki şekilde öğrenebilecektir. Bu seçeneklerden ilki “Terk Ediş” 

olarak ifade edilmiştir. Terk ediş durumunda örgütün sunduğu ürün, müşteri 

tarafından tercih edilmeyecek veya işgören işten ayrılacaktır. İkinci seçenek ise 

“Seslilik” olarak adlandırılmıştır. Seslilik durumunda ise işgörenler ya da müşteriler 

memnuniyetsizliklerini üst yönetimlere bildirmektedir. Her iki durumda da örgüt 

yöneticileri mevcut durumu ve muhtemel çözüm önerilerini araştırmak zorunda 

kalacaktır (Hirschman, 1970: 4). Ayrıca terk ediş ile seslilik arasındaki çatışmada 

sadakatin önemi üzerinde durulmuştur. Sadakat sahibi işgörenlerin örgüt içinde daha 

fazla kalacağı ve yapıcı seslilik davranışı sergileyeceği belirtilmektedir. Sadakat, 

işten ayrılma niyetini erteleyebilmektedir (Hirschman, 1970: 82). Freeman ve 

Medoff, Hirschman’ın kuramsal düşüncesini ilk kez işgörenlere uygulamış ve 

kavramı bir adım ileriye taşımışlardır (Gürler, 2018). Çalışmalarında seslilik 

davranışının işveren lehince bir durum olduğunu, mevcut durumu iyileştirme imkânı 

verdiğini ayrıca işveren ile işgören arasında çıkabilecek tartışmalar açısından 

önceden önlem almayı kolaylaştıracağını dile getirmişlerdir. İleri sürmüş oldukları 

“Terk Edişe karşı Seslilik” görüşlerinde işgören ile üst birimler arasındaki ses 

davranışını tanımlayan ‘‘Ses Mekanizması’’ tanımını da alan yazına eklemişlerdir 

(Kaufman, 2013). 

Hirschman’ın çalışmasını temel alarak “Romantik İlişkilerde 

Memnuniyetsizliğe Tepkiler: Terk Ediş, Seslilik, Sadakat ve İlgisiz Kalma (Exit, 

Voice, Loyalty and Neglect-EVLN)” adlı çalışmayı yürüten Rusbult, Zembrodt & 

Gun (1982), memnuniyetsizlik durumlarına dördüncü boyut olarak ilgisiz kalmayı 

eklemişlerdir. Farrell (1983) ise bu çalışmayı işgörenlerin iş ortamındaki 

memnuniyetsizliklerini incelemede kullanılabilecek yararlı bir kavramsal çerçeve 

olarak değerlendirmiştir. Farrell, ilgisiz kalma boyutunu, işgörenin umursamaz 

davranışları olarak tanımlamıştır. Sesliliğin aktif ve yapıcı bir tepki olmasına 

karşılık, ilgisiz kalma pasif ve yıkıcıdır (Farrell & Rusbult,1992: 10). 

Şekil 2.’ de işgörenlerin yaşadığı memnuniyetsizlik karşısında verdikleri 

tepkiler gösterilmiştir. 
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Şekil 2 İş Memnuniyetsizliğine Verilen Tepkilerin Bir Tipolojisi 

Kaynak: Rusbult & Lowery, 1985: 81 

Rusbult, Zembrodt & Gun (1982) analiziyle uyumlu olarak ortaya konan 

tipolojide iş memnuniyetsizliğine karşı tepkiler aktif/ pasif veya yapıcı/yıkıcı 

olmasına göre yön kazanır. Rusbult & Lowery(1985), oluşturdukları bu tipolojide 

seslilik ve sadakat yapıcı tepkiler olarak ele alınmıştır. Çünkü burada işgören çalışma 

koşullarını sürdürmeye veya canlandırmaya çalışır. Aksine terk ediş ve ilgisiz kalma 

ise yıkıcıdır çünkü işgören-örgüt ilişkisine zarar verir. Terk ediş ve seslilik aktif 

tepkilerdir. Memnuniyetsizlik oluşturan durumla ilgili şekillendirme veya ayrılma 

hareketleridir. Bunun yanında ilgisiz kalma ve sadakat ise eldeki sorunla ilgili 

nispeten daha pasif tepkilerdir.  

Gorden (1988) ise seslilik davranışının sadece memnuniyetsizlik durumlarına 

tepki olmadığı fikrini ileri sürmüştür. İşgörenlerin iş ve örgütle ilgili farklı konularda 

fikir, öneri ve şikayetlerini ortaya koyarken çeşitli tepkiler verebileceğini belirterek 

Şekil 3.’de bulunan modeli oluşturmuştur. 

Terk 
Ediş 

Seslilik 
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Sadakat 

AKTİF 

YAPICI YIKICI 
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Şekil 3 Çalışan Sesliliği Varyasyonları  

Kaynak: Gorden, 1988: 286 

Gorden (1988) tarafından oluşturulan modele göre seslilik yıkıcı veya yapıcı 

olabilir. Ayrıca pasif seslilik veya  bilgi uçurma/ sendikalaşma şeklinde kişinin aktif 

rol aldığı şekilde de ortaya çıkabilmektedir. 

2.2.2. Çalışan Sesliliği Boyutları 

Çalışan sesliliğinin boyutları; örgüt yararına seslilik, savunma amaçlı seslilik 

ve kabul edilmiş seslilik olarak ele alınacaktır 

2.2.2.1. Örgüt Yararına Seslilik 

Örgüt yararına seslilik kavramında işgörenin dahil olduğu örgüt için 

yardımlaşma ve özveri ile davrandığı düşünülmektedir. Örgüte yarar sağlayacak 

fikirlerin sunulması, karşılaşılan problemlere yönelik yapıcı çözüm önerilerinde 

bulunmak örgüt yararına seslilik kavramıyla açıklanabilir (Şehitoğlu, 2012: 35-36). 

Bu kavram literatürde prososyal seslilik olarak da yer bulmaktadır. Örgüt yararına 

seslilik, işe karşı iyi niyet ve iş arkadaşları arasında ortak bir amaca yönelme 

Düşmanca terk ediş 

Hakaret etme 

Sözlü saldırganlık 

İkiyüzlülük 

Nankörlük 

İş arkadaşlarına şikayet 
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özellikleri taşıdığından örgütün sürdürülebilirliğine katkı sağlamaktadır (Kulualp, 

2016: 747).  

 Bazı örneklerde, kişinin özgür iradesiyle yapmış olduğu görüş beyanları 

yöneticiler tarafından hoş karşılanmayabilmektedir (Akgemci, Kalfaoğlu ve Erkunt, 

2019: 761). Yenilikçi ve dinamik yapılı örgütlerde ise işgörenlerin proaktif 

davranışlarına örnek verilerek seslilikleri desteklenmektedir (Babadağ ve Dalgın, 

2020: 1061). Diğer taraftan, iş ortamında herhangi bir sorunu olmayan işgörenler 

mevcut durumu korumaya da çalışabilirler. Bu yönüyle örgüt yararına seslilik örgüt 

üyelerini ortak bir amaca yönelterek sorunlara karşı yeni çözüm yolları üretmek ve 

değişimi teşvik edecek öncü fikirleri barındıran bir ortam da sunabilmektedir 

(Ayyıldız, 2018: 13).  

2.2.2.2. Savunma Amaçlı Seslilik 

 İşgörenin kendisini tehdit altında hissettiği, örgüt içinde bazı işlerin yolunda 

gitmediği durumlar olduğunda kendini savunmak amacıyla şikayetlerini bildirmesine 

savunma amaçlı seslilik denmektedir. Bu boyutta fikirlerin dışa vurulmasında korku 

etkilidir ve başkalarını koruma amacı taşımaz, bireyseldir. Savunma amaçlı seslilik 

haksız uygulamalar karşısında normal görülen bir tepkidir. Bu tepki sözlü veya yazılı 

olarak gerçekleştirilebilir ve hedef çalışma arkadaşları ya da yöneticiler olabilir 

(Kulualp, 2016: 747). 

 İşgörenin kendini savunma amacıyla yaptığı seslilik davranışı bazı bireysel 

savunma mekanizmaları ile ilişkilendirilebilir. Öfkesini yöneticisine gösteremediği 

durumlarda astlarına yansıtması savunma mekanizması türünden yer-yön 

değiştirmeye örnek teşkil edebilir. Aslında başarısızlıkların sebebi kendisi olduğu 

halde bu başarısızlıkları farklı dış etmenlere bağlaması ise dışsallaştırmaya bir 

örnektir. Yadsıma davranışına örnek olarak işgörenin istenmeyen olumsuz durumu 

inkâr etmesi ve yok sayması gösterilebilir. Bu davranışların ortak paydası ise 

işgörenlerin kendisini koruma gayretidir (Şehitoğlu, 2012: 34-35).  

2.2.2.3. Kabul Edilmiş Seslilik 

Kabul edilmiş veya kabullenici seslilik kavramı işgörenin değişime karşı olan 

inanç eksikliği veya özgüvensizliği sonucu örgütün savunduğu karara uyum 



21 

 

sağlamasıdır. İşgören, işle alakalı öneri, görüş veya fikirlerini kişisel duygularını 

temel alarak ve değişim beklentisi olmadan sunmaktadır (Ayyıldız, 2018: 12).  

Kişiler fikirlerini ortaya atmalarının sonucu olarak grup tarafından dışlanabileceğini 

düşünerek kabul edilmiş seslilik davranışına yönelebilir (Kulualp, 2016: 747).  

İşgörenin sunacağı fikir olumlu veya olumsuz olarak tüm örgüt üyelerini 

etkileyeceği için çalışan bu sorumluluğu almak istemediğinde fikrini beyan 

etmeyebilir. Çoğunluğa uymanın diğer bir sebebi yeni fikirler üretmek için çaba 

harcamaktan kaçınma olabilir. Kişilerin farklı çekinceler ile açıklıktan uzak durması 

ve fikirlerini düşüncelerini ortaya koymamasıyla, başkasına ait bir fikri savunması 

topluluk içinde güven ortamını da zedeleyebilmektedir  (Zengin, 2019: 316). Grup 

içinde uyum kaygısı yaşamak, yenilikçi önerilerden kaçınarak gayretsiz tavırlar 

sergilemek bir süre sonra grup içinde memnuniyetsizlik ortamı oluşmasına sebep 

olabilir (Akgemci, Kalfaoğlu ve Erkunt, 2019: 760). 

Abilene paradoksu ve çoğulcu cehalet, kabullenilmiş sesliliğe örnek verileblir. 

Abilene paradoksunda, grup içindeki insanların hiçbirinin tam olarak ikna olmadığı 

ancak aykırı davranmak istemedikleri için yapmak zorunda kaldıkları durumları ifade 

etmek için kullanılmaktadır. Çoğulcu cehalet ise kişilerin kendi fikir, inanç, davranış 

ve tutumlarının grubun diğer üyelerinden farklı olmasına rağmen onlar gibi 

davrandıkları durumları ifade etmek için kullanılır (Çiçek, 2016: 128). Örgüt içinde 

uyumlu görünmek adına yanlışların ifade edilmemesi yanlış uygulamaların devam 

etmesine neden olabilecektir. 

2.2.3. Çalışan Sesliliğinin Nedenleri 

İşgören sesliliği, üstlerini etkileme, açık konuşma, fikri benimsetme, 

sorumluluk alma, sorunları bildirme(whistleblowing), ilkeli örgütsel muhalefet, 

şikayet etme, geri bildirimde bulunma davranışlarını ortaya çıkaracak nedenler ile 

ortaya çıkabilmektedir (Erkoç, Lofti ve Danış, 2020: 365)..  

Üstleri etkileme, örgüt içindeki bir astın kendisinden daha üst konumda 

bulunan bir hedefe yönelik değişiklik meydana getirmek veya hedeflenen noktaya 

ulaşmayı kolaylaştırıcı tavırları seçme amacı taşıyan kasıtlı bir girişimdir (Premeaux, 

2001: 8). Örgüt içinde hiyerarşik iletişimin önemi fazladır. Bu iletişimde aşağıdan 
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yukarıya iletilen bilgiler sadece ast üst ilişkilerini etkilemekle kalmaz, karar alma ve 

performans düzeylerini de etkilemektedir (Erkubilay, 2019: 33). 

Açık konuşma, diğerlerinin eylem ve düşüncelerini de dâhil edecek biçimde, 

sunulan teklifin ya da değişiklik gerektiren sorunlar hakkında öneri ve düşüncelerin 

açıkça ortaya konmasıdır (Eryeşil, 2018: 89). Açık konuşma karşılaşılan kişisel bir 

sorunun ardından gerçekleşebileceği gibi potansiyel sorunların öngörülerek üstlere 

bildirme veya çözüm tekliflerinde bulunma şeklinde de olabilmektedir. Bu davranış 

biçiminin görülmesi hür iradeye bağlıdır. Ancak işgörenlerin bu davranışı kendi 

kendine gerçekleştirmesini beklemek yerine fikir ve öneri geliştirmeleri yönünde 

teşvik edilmelidir (Pekdemir, Koçoğlu ve Güney, 2013: 87). İşgörenler açıkça 

konuşma konusunda istekli olmadıklarında örgüt açısından oldukça faydalı 

bilgilerden yoksun kalınabilmektedir.            

İşgörenlerin kişisel önem arz eden konuları örgütün gündemine taşımayı 

amaçlayarak kasıtlı bir şekilde ve özgür iradesiyle seslilik davranışında bulunması 

bir fikri veya konuyu benimsetme amacı taşımaktadır. Burada ele alınacak konular 

örgüt içinde meydana gelen değişikliklerden iç meselelere kadar geniş bir yelpazede 

yer alabilmektedir (Özbolat, 2018: 10). Konu benimsetme özetle dikkatleri bir 

noktaya yöneltme girişimleridir. 

Sorumluluk alma davranışı, örgüt tarafından fonksiyonel değişikliklerin 

gerçekleştirilmesine yönelik gönüllü ve yapıcı değişimler barındıran gayriresmi 

liderlik şekli olarak tanımlanabilir. Bu davranış biçimi kalıplaşmış düşünceleri yıkma 

amacı taşıyan girişimler içermektedir (Eryeşil, 2018: 91). Sorumluluk alma 

davranışının açık konuşma davranışı ile benzerliği vardır. Açık konuşmada söylemde 

bulunma konusunda sorumluluk alma söz konusuyken sorumluluk alma davranışında 

söylemlerin yanında bunları gerçekleştirmek üzere düzenlemeleri hedefleyen 

davranışsal gayretler de söz konusudur. 

İlkeli örgütsel muhalefet; işgörenin örgütteki statükonun değişmesi amacı 

taşıyarak mevcut politika ve uygulamalara karşı sergilenen duruş şeklinde ifade edilir 

(Eryeşil, 2018: 92). Diğer bir deyişle; örgütteki var olan yapının değişmesi ve 

mevcut politikalara karşı çıkmayı amaçlayarak tepki gösterilmesidir (Dilek, 2014: 
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12). Yapıcı eleştiriler, örgüt dışıyla bilgi paylaşımı veya protesto amacıyla istifa 

etmeye kadar çeşitli şekillerde yapılabilmektedir (Eryeşil, 2018: 92).  

Örgüt içinde karşılaşılan etik dışı veya hukuka aykırı davranışlar karşısında 

işgören seslilik davranışını sorun bildirme şeklinde de gerçekleştirebilmektedir 

(Çiğdem, 2013: 96). Bu yolu tercih ettiğinde işgören, örgüt içinde veya dışındaki kişi 

ya da kurumlara durumu bildirmektedir. Bilgi uçurmanın tercih edilmesinde 

kurumda meydana gelen ihmallerin, yasa dışı eylemlerin kamu çıkarını ön planda 

tutarak engelleme niyeti yatar. 

İşgören tarafından şikayet etme davranışı görüldüğünde bu genellikle bir 

memnuniyetsizlikten kaynaklanmaktadır. Bazen de kişiler dikkat çekmeyi veya 

kişiler amaçlarına ulaşmayı sağlamak için de şikayet etme davranışı 

sergileyebilmektedir (Özbolat, 2018: 11).  

2.2.4. Çalışan Sesliliğinin Sonuçları 

Çalışan sesliliği, iyileştirme ve geliştirme amacı taşıyan yapıcı bir davranışı 

olarak nitelendirilse de bu davranışın sergilenmesinin çalışanlar açısından bazı 

riskleri vardır. İşgören yenilik ve değişim yaratmak için mevcut duruma meydan 

okumuş olur (Van Dyne & LePine, 1998:109). Statükoya karşı gelmek kişiler arası 

ilişkileri olumsuz etkileyebilir (Ng & Feldman, 2012:217). Dolayısıyla işgören 

seslilik davranışında bulunması konusunda alacağı riski değerlendirirken, bu 

davranış sonucunda karşılaşabileceği olumlu ve olumsuz sonuçların 

değerlendirmesini yapar. Burada bir kar-zarar değerlendirmesinden bahsetmek 

mümkündür. İşgörenin görüşlerini ifade etme kararını vermede algıladığı potansiyel 

faydanın gerçekleşebilecek kayıplardan fazla olacağı beklentisi yer almaktadır 

(Premeaux & Bedeian, 2003;  Liang, Farh & Farh, 2012:72-73).  

Kişinin seslilik davranışında bulunması için iki temel etken vardır. Bunlardan 

biri söylemlerinin dinleneceğine dair inancı olan etkililik boyutuyken diğeri de 

sergilediği davranış sonucunda cezalandırılmayacağı konusundaki algısını ifade eden 

güvenlik boyutudur (Morrison vd., 2011:183-185)’e. İşgörenin etkililik ve güvenlik 

algısının artmasıyla çalışan sesliliği davranışında bulunma olasılığı da yükselecektir 

(Çetin Kılıç & Eser, 2022).  



24 

 

Çalışan sesliliği ile ilgili literatür incelendiği zaman bu davranışın örgütlere 

büyük yarar sağladığı görüşü hakimdir. Seslilik arttıkça örgüt açısından, istenmeyen 

durumların ortaya çıkması ve çözüm bulunması kolaylaşmaktadır. İşgören açısından 

bakıldığında ise çalışma koşullarında iyileşme, örgüt üyeleri arasında iletişimin 

artması bu sayede işbirliğinin ya da takım çalışmalarının kolaylaşması, iş 

performansının artması beklenmektedir. Bunun yanında seslilik davranışında 

bulunan kişinin desteklenmesi ve seslilik sonucunda mobbing gibi caydırıcı yollara 

başvurulmaması örgüte karşı güven ve bağlılığı artırmaktadır (Babadağ ve Dalgın, 

2020: 1061). Çalışma ortamında öneri ve düşüncelerini belirtebilen kişinin 

motivasyonu ile işi sahiplenme seviyesi artacaktır. Ayrıca ortaya konan fikir ve 

öneriler örgütün geliştirilmesine yönelik olduğunda örgütün tamamı için faydalı 

olacaktır. Bu şekilde seslilik bireysellikten çıkarak diğer örgüt üyeleri için de fayda 

sağlayacaktır (Gizlier, 2021: 60). Sesliliğin bu proaktif yönü, bireysellikten 

başlayarak çalışma arkadaşları için de fayda sağlaması, örgütlere yönelik güncel 

yaklaşımlar ile örtüşmektedir.  

Eski tip geleneksel yönetim tarzının benimsendiği örgütlerde seslilik davranışı 

çok olumsuz karşılanarak cezalar verilebilir. Bu cezalar performansın olduğundan 

düşük değerlendirilmesi, mevcut yetkilerine son verilmesi olabileceği gibi daha ileri 

seviyede işten çıkarmaya kadar gidebilmektedir (Gizlier, 2021: 60). Ancak günümüz 

örgütlerinde sürekli değişim ve yenilenme içinde olma, farklı fikirlere açık olma 

özelliklerinin bulunması işgörenlerin üstlere karşı şeffaf olarak sorunları dile 

getirmesini kolaylaştırmaktadır (Akgemci, Kalfaoğlu ve Erkunt, 2019: 760-763).  Bu 

ifadelerden anlaşılacağı üzere çalışan sesliliği, örgüt yapısının iyileştirilmesi, 

iletişimdeki problemlerin ortadan kaldırılması, doğru örgüt kültürü ve ikliminin inşa 

edilmesi ile mümkün olacaktır. Ayrıca işgörenlerin kişilik özellikleri ve kişisel 

tutumları gibi farklı değişkenler de kişinin seslilik davranışı göstermeye eğilimi 

üzerinde etkilidir. Yönetilmesi kolay olmayan, birçok bireysel ve örgütsel değişkenin 

etkisinin görüldüğü seslilik davranışı örgütlerde başarı için üzerinde durulması 

gereken bir unsurdur (Oral Ataç, 2018). 
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2.3. Psikolojik Güvenlik 

Bu bölümde psikolojik güvenlik kavramı, etkileyen faktörler,  yararları, 

sonuçları ve ardından psikolojik güvenlik ile ilgili bazı araştırma örneklerine yer 

verilmiştir. 

2.3.1. Psikolojik Güvenlik Kavramı 

Psikolojik güvenlik; kişinin çalıştığı ortamın güvenli olduğuna inanması ve risk 

alması sonucunda karşılaşacağı sonuçlara karşı algısı ile ortaya çıkmaktadır. Burada 

bahsedilenler kişinin çalışma arkadaşlarından dönüt istediğinde, onlara danıştığında, 

görmüş olduğu sorunları ilgili kişilere bildirdiğinde veya yeni bir fikir üreterek bunu 

dile getirdiğinde alacağı tepkilere yönelik oluşturmuş olduğu inançlardır 

(Edmondson & Lei, 2014: 23-24). Maslow vd., (1945: 21) psikolojik güvenliği 

bireyin korku ve kaygı duymadan, mevcut veya gelecekteki ihtiyaçlarını karşılamaya 

yönelik duyduğu özgürlük ve rahatlık hissi olarak ifade etmiştir. Eğer ki çalışan 

psikolojik olarak güvende olduğuna inanıyorsa bu davranışlarının sonucunda 

olumsuz bir durum veya ceza ile karşılaşmayacaklarına, reddedilmeyeceğine ve 

utandırılmayacağına inanırlar. Bu inancın kaynağı kişiler arası saygıdır ve burada 

oluşan psikolojik güvenlik algısı güven duygusunun ötesinde çalışma ortamındaki 

kişiler arasında oluşan güvene dayalı ortam ile oluşmuş bir örgüt iklimidir. 

(Edmondson, 1999). Aynı örgütte bulunan çalışanların birbirlerine karşı gösterdikleri 

destek, saygı ve gelişime yön veren gayretler ile psikolojik güvenlik algısının 

gelişmesine katkı sağlanabilecektir (Şen, 2019). Aksi halde çalışanların duygularını 

ve düşüncelerini ifade etmekten çekindikleri bir ortamda duyacakları gerginlik ve 

tedirginlik iş tatminini ve huzuru azaltan bir unsur olarak karşımıza çıkmaktadır 

(Akduru, 2019). Bir örgütte psikolojik güvenlik var olduğunda örgüt üyeleri kişisel 

görüşlerini özgürce ifade edebilmekte, görüşlerini ifade etme konusunda risk almaya 

teşvik edilmekte, yöneticiler ile işgörenler arasında saygı ve güven ortamı 

bulunmaktadır (Benlioğlu, 2021: 29). 

Psikolojik olarak güvenli bulunan bir ortamda çalışmak bireysel ve ekip 

performansını etkilemesinin yanında risk alma, yenilikçi düşünme gibi proaktif 

davranışların ortaya çıkma olasılığını artırmaktadır (Palanski ve Vogelgesang, 2011: 

259). Psikolojik güvenlik ile işgörenlerin örgütsel bağlılık, işe katılım ve ekip 
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çalışmasına katılım yönünden pozitif tutumlar sergilenmesinde pozitif yönlü güçlü 

bağlantılar bulunmaktadır (Chen vd., 2014: 1112). 

Psikolojik güvenlik hisseden işgörenler, çalışma arkadaşları veya yöneticileri 

tarafından suçlamalara maruz kalmadan eksik bilgileri veya başarısızlıkları hakkında 

konuşabileceklerini düşünmektedir. Böylece başarısızlık tecrübelerinden öğrenmeyle 

ilgili süreçleri başlatmış olacaklardır. Başarısızlığa sebep olan hataların sebepleri 

üzerine tartışarak temelde yatan nedenleri belirlemek, bunların düzeltilmesi için 

yapılması gerekenleri tespit etmek üzerine çalışabileceklerdir. Bu süreç performansın 

yükselmesi olasılığını da artırmaktadır (Hirak v.d., 2012: 108). Öğrenim sürecinin 

başarılı şekilde yönetilebilmesi için, yöneticilerin problem yaratma potansiyeli sahip 

olan durumlar hakkında konuşma ve harekete geçme konusunda toleranslı bir kültürü 

teşvik etmesi önerilmektedir (Hirak v.d., 2012: 114). Örgüt içinde öngörülebilir, 

şeffaf ve tutarlı bir ortam olduğunda kişiler davranışları ile bu davranışların sonuçları 

arasındaki bağlantıyı öngörebilmektedir. Böyle ortamlar, kişiler tarafından güvenli 

olarak algılanmaktadır. Örgüt içindeki durumların tutarsız, belirsiz ve öngörülemez 

olduğu durumlarda ise ortam güvensiz olarak algılanmakta ve kişisel katılım 

işgörenler tarafından riskli bulunmaktadır (Kahn, 1990: 708) 

2.3.2. Psikolojik Güvenliği Etkileyen Faktörler 

Literatürde psikolojik güvenliğe ait birçok öncülden bahsedilmiş olmasına 

rağmen, bu öncüllerin göreceli önemi belirsizlik taşımaktadır (Frazier vd., 2017:114). 

Bu çalışmada psikolojik güvenliği etkileyen faktörler 4 başlık altında toplanmıştır. 

Bunlar; kişiler arası ilişkiler, grup içi ve gruplar arası dinamikler, yönetim süreçleri 

ve örgütsel normlardır. 

2.3.2.1. Kişiler Arası İlişkiler 

Kişiler arası ilişkilerin şeffaf ve güvenilir olması iş ortamında psikolojik 

güvenlik algısına olumlu katkı sağlamaktadır. Bu tür ilişkilerin olması durumunda 

kişiler sonuçlardan çekinmeden denemeye karşı yüksek motivasyon sahibi olur. 

Böyle ilişkiler barındıran örgütlerde başarısızlığa karşı esneklik mevcut olur. İşgören 

gelebilecek eleştirilerin yıkıcı değil yapıcı olacağı inancına sahip olur. Bu sebeple 

yeni fikir ve düşüncelerini paylaşmakta daha cesur davranabilir. Bunun tersi 

durumlarda kişiler birbiriyle çatışma içinde olduğunda işgörenlerin psikolojik 
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güvenlik algı düzeylerinin de azaldığı belirtilmektedir (Kahn, 1990: 708-709). Ast 

üst arası ilişkilere bakıldığında yöneticiye duyulan güven, psikolojik güvenliği 

şekillendirmektedir.  

2.3.2.2. Grup İçi ve Gruplar Arası Dinamikler 

İş ortamındaki kişilere ait roller, psikolojik güvenlik algısını etkilemektedir. 

Bu rollerin ne derece saygı ve otoriteye sahip olduğu algısı, yetki seviyesi, kurum 

içindeki kıdem, cinsiyet ayrımı psikolojik güvenlik algısına etki etmektedir. Tüm bu 

faktörler kişilerin işe karşı istek duymasında ve ortamı güvenli bulmasında rol 

oynamaktadır. Böyle durumlarda psikolojik güvenliğin eksik olması, işgörenlerin 

seslerini bastırmasıyla sonuçlanmaktadır (Kahn, 1990: 710). Diğer yandan grup içi 

bağların kuvvetli olması da diğer kişilerin görüşlerine katılmama ve mücadele etme 

konusunda isteksizliğe sebep olduğu bildirilmektedir (Edmondson, 1999: 354). 

2.3.2.3. Yönetim Stili ve Süreci 

Psikolojik güvenliğin önemli öncüllerinden biri, örgüt içindeki lider rolüdür 

(Nembhard ve Edmondson, 2006:961) Destekleyici bir çalışma ortamı sağlayan 

yöneticiler, genellikle işgörenlerin ihtiyaçlarını ve duygularını göz önünde 

bulundurarak olumlu geribildirim sağlamaktadır. Bu yöneticiler işgörenlerin 

endişelerini söylemeleri, yeni beceriler edinmeleri ve işle ilgili problemlerin çözümü 

konusunda cesaretlendirici bir tavır sergileyerek kişilerin işe karşı olan ilgilerini 

desteklemektedir (May vd., 2004) Yöneticiler tutarlı davranış sergileyerek, açık 

iletişim kanallarıyla yönetime duyulan güveni artırmak için çaba göstermelidir. 

Yöneticiye duyulan güven, işgörenlerin görevini yapma konusunda temel 

psikolojik güçleri harekete geçirmektedir. Bunun sonucunda, üretkenlik artmaktadır. 

Yöneticiye karşı güven hissetmek, işgörenlerin bireysel performansları altında yatan 

psikolojik süreçlerin belirleyicisidir  (Li ve Tan, 2013: 419). Görev ve 

sorumlulukların yerine getirilmesinde üyelerinin fikir ve düşüncelerine değer veren 

örgütler, çalışma ortamındaki psikolojik güvenliği desteklemektedir. Böylece 

kişilerin becerilerini geliştirmesi, görüşlerini açık şekilde ifade etmesi ve farklı 

çözüm yollarını deneme konusunda cesaret göstermeleri kolaylaşmaktadır (Tiwari ve 

Lenka, 2016: 20). Buna göre psikolojik güvenlik algısı yüksek çalışanlar işle ilgili 
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gözlem ve fikirlerini sunarak örgütün gelişimine daha fazla katkı 

sağlayabileceklerdir. 

2.3.3. Psikolojik Güvenliğin Yararları 

İşgörenler, örgüt iklimi psikolojik açıdan güvenli algıladıkları zaman 

üretkenliği artıran bir çalışma ortamının gelişmesine olanak sağlayan çalışan 

davranışları sergileyerek örgütsel yarar sağlarlar (Baer ve Frese, 2003: 47). 

Çalışanlar açısından değerlendirildiği zaman faydalar arasında  işgörenler arası 

işbirliği, değişime açık olma (Baer ve Frese, 2003: 47), örgüte ve işe bağlılık (Kahn, 

1990), yaratıcılık (Kark ve Carmeli, 2009) ve düşüncelerini özgür biçimde ifade etme 

(Carmeli vd., 2014:117) bulunmaktadır. Psikolojik güvenlik algısı yüksek kişiler 

arasında potansiyelini fark etme, mesleki büyüme arzusu (Carmeli ve diğ., 

2014:118), grup işbirliğine yatkınlık ve grup içinde bilgi paylaşımının artması 

beklenmektedir (Walumbwa ve Schaubroeck, 2009:1276–1277). 

 Örgüt açısından faydalar incelendiğinde psikolojik güvenlik algısının yüksek 

olduğu durumlarda, işgörenler işe karşı daha fazla katılım ve bağlılık göstermektedir. 

Bunun sonucunda performanslarda artış görülmektedir r (Baer ve Frese, 2003:47). 

İşgörenlerin olumlu psikolojik güvenlik algısı geliştirmesi örgütün gösterdiği 

performansı arttırmak açısından önemlidir(Nergiz, 2015). Örgüt için yenilikler içeren 

dönemler belirsizlikleri beraberinde getirerek çalışanlar üzerinde endişe yaratır. Bu 

endişenin en aza indirilmesi, psikolojik güvenlik algısının olumlu olması, çalışanın 

hatalarından öğrenme fırsatı elde etmesi ve yapıcı geri bildirimler almasıyla 

sağlanabilecektir (Savaş, 2017: 375). Böyle bir ortamda çalışanlar kendilerini 

rahatlıkla ifade edebileceklerdir (Erkutlu ve Chafra, 2014).  

Psikolojik güvenlik algısının olumlu olduğu çalışma ortamlarında çalışanlar 

kendini koruma ihtiyacı duymadan sorunların önlenmesi için hareket edebilmekte, 

ortaya çıkan sorunları iş birliği ile halletmek üzere örgüte yarar sağlayabilecek 

tartışmalar ile çözümler ortaya koyabilmekte ve uygulamaya geçebilmektedirler 

(Edmondson, 1999). Tüm bunlar değerlendirildiğinde örgüt içinde psikolojik 

güvenlik ortamının yaratıldığı örgütlerde işgörenlerin üstlerine karşı seslilik 

davranışları göstermesinin kolaylaşacağı söylenebilmektedir.  
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2.3.4. Psikolojik Güvenliğin Sonuçları 

Psikolojik Güvenliğin yüksekliği veya eksikliğinin bir çok sonucu 

bulunmaktadır. Psikolojik güvenlik ve işgörenlerin bireysel tutumları incelendiğinde 

işe bağlılık örgütsel bağlılık ve grup çalışmaları arasında pozitif yönlü güçlü ilişkiler 

belirlenmiştir (Newman, Donohue ve Eva, 2017:527). Singh, Winkel ve Selvarajan 

(2013:247), işyeri koşullarının olumlu olmasının, işgörenlerin kendilerini güvende 

hissetmedikleri zaman bireysel performansı yükseltmek için yeterli olmadığını 

belirtmektedir. İş tatmini; işgörenlerin işi, görevi ve örgüt iklimi hakkındaki 

hislerinin önemli bir göstergesi kabul edilebilir. Psikolojik güvenlik düzeyinin 

yüksek olması, iş tatmin düzeyinin yüksek olmasıyla ilişkilidir (Nielsen vd., 

2011:470–471). 

 Psikolojik güvenlik, rol içi davranışlarla ilişkili olmasının yanında rol dışı 

davranışlarla da ilişki içerisindedir. Ekstra rol davranışı, işgörenin görevleri içinde 

olmayan ancak etkinliği teşvik eden davranışlardır. İşgörenlerin psikolojik olarak 

güven duydukları örgütlerde, kişiler iş tanımında bulunmayan görevlerde çalışma 

arkadaşlarına yardımcı olmak konusunda daha isteklidir. Bunun sonucunda ekip 

çalışması, kişilerarası iletişim ve iş ortamına karşı olumlu tutumların artması 

beklenmektedir (Singh, Winkel ve Selvarajan, 2013:242-247). Bunun yanında 

yüksek düzeyde psikolojik güvenlik duyulan örgütlerde, işgörenler endişe ve 

düşüncelerini ifade etme konusunda daha istekli olurlar (Edmondson, 1999:354) ve 

bu örgütlerin değişim ve gelişimlerini sağlayan eylemleri başlatabilmektedir (Singh, 

Winkel ve Selvarajan, 2013:247). 

Psikolojik güvenlik algısının yüksek olduğu çalışma ortamlarında 

işgörenlerin verimi de yüksektir. Tersi durumda ise işgören devri ve yokluğu 

sorunları ile karşılaşılmaktadır. Bu da organizasyonlarda büyük bir maliyete sebep 

olmaktadır. Bahsedilen pozitif yanlardan faydalanmak ve negatif yanlarından 

korunmak için gelişmiş ülkelerde psikolojik güvenlik algısını organizasyonlara 

yerleştirmek üzere kurumlar kurulmaktadır. Bu kurumlar gerekli eğitimleri vermekte 

ve devamında örgütleri takip edip denetlemektedir. Yapılan bu çalışmalar beşeri 

sermayenin kültürlü, sağlıklı ve bilinçli bireylerin topluma kazandırılmasına 

yardımcı olabilir. Ayrıca işgören değişiminden kaynaklanan maliyet yükünü 

azaltarak ülke ekonomisine katkı sağlanacaktır (Yener, 2016: 169-170).  
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2.4. İlgili Araştırmalar 

Bu bölümde bilgi uçurma, çalışan sesliliği ve psikolojik güvenlik kavramları 

ile ilgili yapılan çalışmalardan bazılarına yer verilmiştir. 

2.4.1. Bilgi Uçurma Kavramı ile İlgili Araştırmalar 

Akı & Çoruk (2022), bilgi uçurma davranışı ile iş doyumu arasındaki ilişkiyi 

araştırmışlardır. Ortaöğretim kurumlarında görev yapan öğretmenler ile yürütülen 

çalışmada bilgi uçurma puan ortalamalarının öğretmenlerin cinsiyet, yaş, medeni 

durum ve branş değişkenlerine göre anlamlı farklılık göstermediği sonucuna 

ulaşılmıştır. Korelasyon analizi sonucunda bilgi uçurma ile iş doyumu arasında ilişki 

olmadığı belirlenmiştir. 

Akyürek (2020), öğretmenlerde bilgi uçurma tercihlerini ve bilgi uçurma 

davranışını engelleyen faktörleri incelemek üzere nitel bir araştırma 

yürütmüştür.2016-2017 eğitim-öğretim yılında Ankara’da görev yapan 22 öğretmen 

ile yürüttüğü çalışmasının sonucunda okullarda yasa dışı ve etik dışı olayların 

yaşandığı fakat genellikle ortaya çıkarılarak önlem alındığı sonucuna ulaşmıştır. 

Yaşanan olayların yetkililere bildirilmesinde karşılaşılan engellerin ortadan 

kaldırılması uygulamadaki tavırın değişikliği mümkün olduğu ve bilgi uçurmanın 

kolaylaştırılması yönünde kanalların açık tutulmasının örgütlerin gelişimine 

sağlayacağı faydaya değinilmiştir. 

Kılınç (2020), Okul müdürlerinin yönetimsel yaklaşımları ile öğretmenlerin 

bilgi uçurma davranışları arasındaki ilişkiyi incelediği çalışmasında, bilgi uçurmanın 

alt boyutlarına ait ortalamaların en yüksek içsel boyutunda olduğunu ardından 

sırasıyla destekçi, gizli ve dışsal boyut puanlarının geldiğini tespit etmiştir. Cinsiyet 

değişkeni açısından öğretmenlere ait puan ortalamalarında anlamlı bir farklılık 

bulunmamıştır. Çalışmada öğretmenlerin kıdemlerine bağlı olarak bilgi uçurma 

düzeyleri arasında anlamlı fark olup olmadığı incelendiğinde 16-20 yıl arası kıdeme 

sahip olanların diğer kıdem gruplarındaki öğretmenlerden daha fazla gizli bilgi 

uçurmayı tercih ettiği sonucuna ulaşılmıştır. 

Toker-Gökçe ve Oğuz (2015), ‘‘Öğretmenlerin Bilgi Uçurma Tercihleri ile 

Kültürel Değerleri Arasındaki İlişki’’ adlı çalışmalarında İstanbul’da görev yapan 
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246 öğretmenden veri toplamıştır. Bu araştırmada öğretmenlerin karşılaşmış 

oldukları yasa dışı ve etik dışı olaylar karşısında bilgi uçurma davranışı sergiledikleri 

ve bu davranışı sergileme yolu olarak dışa, kimliğini açıklayarak, gayriresmi 

kanalların tercih edildiği belirtilmiştir. Ayrıca kültürel değerler ile bilgi uçurma 

tercihleri arasında pozitif yönlü anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Celep ve Konaklı (2012) tarafından hazırlanan araştırmada, öğretmenlerin 

bilgi uçurma ve bilgi uçurma nedenlerine dair görüşleri belirlenmek istenmiştir. Bu 

araştırmada öğretmenlerin etik dışı veya yasa dışı uygulamalarla karşılaşmaları 

halinde bunları meslektaşları ve üstleri ile paylaşmaya eğilimli olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır. Öğretmenlerin bilgi uçurma nedenlerine ait olarak bilgi uçurma 

davranışında okul amaçları ve öğretmenlerin yararı gözetileceği sonucu elde 

edilmiştir. Bilgi uçurma ölçeğine verilen yanıtlar demografik değişkenler açısından 

incelendiğinde ise kadın öğretmenlerin erkek öğretmenlerden destekçi, dışsal ve gizli 

bilgi uçurma boyutlarında daha yüksek puana sahip olduğu görülmüştür. Ayrıca içsel 

bilgi uçurma boyutuna bakıldığında ilköğretim öğretmenlerinin, ortaöğretim 

öğretmenlerinden daha yüksek ortalamaya sahip olduğu saptanmıştır. 

Nisar, Prabhakar & Torchia (2018) ‘‘Whistleblowing: When do employees 

act to 'blow the whistle'?’’ adlı çalışmalarında bilgi uçurma ve bilgi uçuran 

kavramlarının eskiden olumsuz bir sıfat olarak kullanıldığını, günümüzde ise cesur 

işgörenleri ifade ettiğini belirtmektedir. Çalışanların bilgi uçurma davranışını 

göstermek için harekete geçmesini sağlayan öncülleri araştırdıkları çalışmalarında 

cinsiyete bağlı olarak da farklılıkları incelemişlerdir. Erkeklerin sonuç odaklı 

düşündükleri için olayların etik yönünü ihmal edebildikleri, kadınların ise etik 

davranmaya daha meyilli olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Chaudhary vd. (2018) yükseköğretim kurumlarında çalışan öğretmenlerin 

bilgi uçurma davranışlarını etkileyen faktörleri ortaya çıkarmayı amaçladıkları 

çalışmada, öğretmenlerin olası bir usulsüzlüğü kurum içindeki yetkililere mi yoksa 

kurum dışındaki yetkililere mi bildirme eğiliminde oldukları araştırılmıştır. Öğretim 

üyelerinin bilgi uçurma niyetlerinin bireysel, kurumsal ve durumsal faktörler 

tarafından belirlendiği varsayıldığı bu çalışmada anket aracılığıyla elde edilen veriler 

sonucunda, öğretim üyelerinin kurumlarında uygun bir iletişim kanalı bulunduğunda 
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içsel bilgi uçurma olasılıklarının daha yüksek olduğu ortaya çıkmıştır. Ancak, içsel 

raporlama kanalı bulunmadığında öğretim üyelerinin dışsal bilgi uçurmaktan 

çekinmedikleri ortaya çıkmıştır. Yanlış eylemi gerçekleştiren kişinin yüksek statüde 

olmasının içsel bilgi uçurma eğilimini azalttığı ve benzer şekilde bu kişinin oldukça 

güçlü bir konumda olmasının öğretim üyelerinin kendileri için olumsuz sonuçlar 

doğurabileceği nedeniyle dış kurumlara bilgi uçurmayı tercih etmeleri durumuna yol 

açtığı sonucuna ulaşılmıştır. Öte yandan, ciddi usulsüzlükler söz konusu olduğunda, 

öğretim üyelerinin kurumun dış dünyadaki imajını zedelemek istemedikleri için 

genellikle içsel bilgi uçurma davranışında bulunmayı tercih ettikleri ortaya çıkmıştır. 

2.4.2. Çalışan Sesliliği Kavramı ile İlgili Araştırmalar 

 Moçoşoğlu, B., & Kaya, A. (2021) ‘‘Eğitim Kurumlarındaki Örgütsel 

Sessizlik Ve Sesliliğe İlişkin Öğretmen Algılarının İncelenmesi’’ adlı çalışmalarını, 

2018-2019 eğitim-öğretim yılında kamu kurumlarının tüm kademelerinde görev 

yapmakta olan 527 öğretmen ile oluşturmuşlardır. Araştırmada erkek öğretmenlerin 

kadın öğretmenlere göre örgütlerinde daha fazla ses çıkarma davranışı gösterdiği 

belirlenmiştir. Ayrıca mesleki kıdem yönünden yapılan incelemeler sonucunda ise 

daha fazla kıdeme sahip öğretmenlerin bulunduğu grubun diğer gruplardan daha 

yüksek düzeyde seslilik davranışında bulunduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

 Aygün & Özen (2019) öğretmenlerin çalışan sesliliğine yönelik algılarını 

inceledikleri araştırmalarında 2018-2019 eğitim-öğretim yılında İstanbul ilinde görev 

yapan 10 öğretmenden nitel yöntemler ile topladıkları verileri incelemişlerdir. 

Araştırmada öğretmenlerin görüşlerini açıkça bildirdikleri sonucuna ulaşmışlardır. 

Bir kısım öğretmenin okul müdürleriyle çatışmaktan kaçınmaları sebebiyle farklı 

ideolojik görüşe sahip oldukları için sessizliği tercih ettiği belirtilmektedir. 

Öğretmenlerin seslilik davranışı sergilerken okulda birlik, beraberliği geliştirmek ve 

okulun niteliğini artırmak üzere yenilikçi görüşlerini ortaya koyduğu ifade 

edilmektedir. 

 Gürler (2018)’e ait öğretmenlerin lider-üye etkileşimi ile işle bütünleşme 

ilişkisinde çalışan sesliliğinin aracılık etkisinin incelendiği araştırmada, işle 

bütünleşme üzerinde çalışan sesliliğinin doğrudan ilişkisi olduğu belirlenmiştir. 

Ayrıca bu çalışmada çalışan sesliliğinin cinsiyet ve yaş değişkenlerine göre anlamlı 
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şekilde farklılaştığı sonucu elde ediliken okul kademesi, eğitim durumu, mesleki 

kıdem ve çalıştıkları kurumda görev yapma süresi bakımından çalışan sesliliği 

anlamlı farklılık göstermemiştir. 

Alazmi (2024), ise okul müdürünün dağıtılmış liderlik uygulamasının 

okullarındaki öğretmen sesliliği davranışını nasıl ve hangi koşullar altında 

etkilediğini araştırmayı amaçladığı çalışmasında, Kuveyt'teki 36 devlet okulunda 

görev yapan 1024 öğretmenden elde ettiği verileri regresyon analizi ile incelemiştir. 

Bu araştırma, dağıtılmış liderliğin öğretmenlerin ses çıkarma davranışı üzerinde 

önemli doğrudan ve dolaylı etkileri olduğunu göstermiştir. Güç mesafesi yönelimi, 

psikolojik güçlendirme ve öğretmen sesliliği arasındaki ilişkiyi negatif yönde 

etkilemiştir. Çalışma sonuçlarının öğretmenlerin seslerini duyurmalarını teşvik etmek 

üzere tasarlanan müdahaleler için kavramsal bir temel sağlayacağı düşünülmektedir. 

Kassandrinou vd. (2023) öğretmenliğin oldukça fazla emek isteyen bir 

meslek olmasının ve öğretmenlerin gittikçe artan bir düzeyde tükenmişlik 

yaşadıklarının bildirmelerinden yola çıkarak öğretmenler arasında farklı çalışan 

sessizliği türlerini değerlendirmek ve bunların iş tükenmişliği, iş bağlılığı ve 

psikolojik güvenlikle ilişkisini incelemeyi amaçlamışlardır.  Çalışmanın katılımcıları 

olan Yunanistan'dan 150 ilkokul öğretmenine tükenmişlik, iş bağlılığı, psikolojik 

güvenlik ve çalışan sessizliği için ölçekler uygulanmıştır. Psikolojik güvenlik, 

tükenmişlik ile çalışan sessizliği arasındaki ilişkiye aracılık etmiş ve daha spesifik 

olarak, tükenmişliğin üç temel bileşeni ile hem kabullenici sessizliği hem de 

korunmacı sessizlik arasındaki ilişkiye aracılık etmiş, ancak toplumsal yarar gözeten 

sessizlik ile arasında bir aracılık etkisi bulunmamıştır. Çalışmanın sonuçlarının, 

öğretmenlik mesleğinin artan tükenmişlik seviyeleri, çalışan sessizliği ve düşük 

psikolojik güvenlik ile karakterize edilmesinde bir kanıt olduğu düşünülmüştür.  

Boniface (2019) Tanzanya ve birçok Sahra Altı Afrika (SSA) ülkelerinde 

öğretmenlerin görev yerlerinde kalmalarını sağlayan faktörleri araştırdığı 

çalışmasında, daha çok maddi teşviklere dayalı faktörlerin yeterli olmadığını bunun 

yerine öğretmenlerinin seslerini duyurmalarını destekleyecek stratejilerin daha etkili 

olacağını ortaya koymuştur.  Çalışmasının sonucunda ise öğretmenlerin seslerini 

duyurmalarını destekleyen koşulların içerisinde güçlendirilmiş, dinleyen ve iş 
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birliğine açık liderlik ile destekleyici ve huzurlu bir çalışma ortamının yer aldığını 

belirtmiştir. 

2.4.3. Psikolojik Güvenlik Algısı ile İlgili Araştırmalar 

Baş (2019) ‘‘Öğretmenlerin Kişilik Özellikleri, Psikolojik Güvenlik Algıları 

İle Öğretmen Sesliliği Arasındaki İlişki’’ adlı çalışmasında öğretmen sesliliği 

düzeyini ‘Genellikle’, psikolojik güvenlik algıları ise ‘Katılıyorum’ seviyesinde 

belirlemiştir. Cinsiyet değişkenine göre öğretmen sesliliği anlamlı farklılık 

gösterirken psikolojik güvenlik algısında anlamlı farklılaşma saptanmamıştır. Ayrıca 

kıdem değişkeninin öğretmen sesliliği ve psikolojik güvenlik algısı üzerinde anlamlı 

farklılığa yol açmadığı belirtilmektedir. Bu çalışmaya göre psikolojik güvenlik ile 

öğretmen sesliliği arasındaki ilişki pozitif yönde ve düşük düzeydedir.  

Yener (2016), Konya ilinde özel okullarda yönetici ve öğretmen olarak görev 

yapmakta olan 326 katılımcıyla yürüttüğü çalışmasında ortaöğretim kademesinde 

işten ayrılma niyetiyle paylaşılan liderlik davranışı arasındaki ilişkide psikolojik 

güvenlik algısının aracı değişken rolünü araştırmıştır. Bu araştırmada psikolojik 

güvenlik algısının cinsiyet, yaş, meslek süresi, okulda çalışma süresi ve konum 

değişkenleri yönünden anlamlı farklılık göstermektedir sonucuna ulaşılmıştır. Ayrıca 

olumlu psikolojik güvenlik algısının işten ayrılma niyetini azalttığı belirtilmektedir. 

Bagga (2022) karma yöntem kullandığı çalışmasında Hindistan’daki 

ortaöğretim öğretmenlerinin psikolojik güvenlik düzeylerini, bu durumu etkileyen 

etmenleri ve psikolojik güvenlik seviyelerinin artması için öğretmenlerin destek 

beklentilerini araştırmıştır. Psikolojik Güvenlik Nöroalgısı Ölçeği’ni (Morton vd., 

2021) kullanarak 100 öğretmenden nicel veri toplamış ve bu ölçekten en yüksel ve en 

düşük puan alan 10’ ar öğretmen ile nitel çalışma yaparak psikolojik güvenlik 

düzeylerine etki eden faktörleri incelemiştir. Çalışma sonuçları öğretmenlerin 

ortalama düzeyde bir psikolojik güvenlik seviyesine sahip olduklarını göstermiştir ve 

bu seviyeyi etkileyen önemli faktörlerin ise örgüt kültürü, liderlik ve ekip 

çalışmasının olduğu belirtilmiştir. Ayrıca, okul liderlerinin, okul kültürünün ve 

normlarının geliştirilmesinde önemli bir rol oynadıkları sonucuna ulaşılmıştır. 

Yang, Ji & Xu (2021), Zhongyong düşünme modelinin çalışan sesliliğine 

etkisini incelediği çalışmasında psikolojik güvenlik algısının aracılık rolünü 
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araştırmıştır. İşletme yüksek lisansı yapan 218 kişiden toplanan veriler ile yapısal 

eşitlik modellemesi analizleri yapılarak Zhongyong düşüncesinin psikolojik 

güvenlikle ve psikolojik güvenliğin çalışan sesliliği ile pozitif ilişkili olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Ayrıca psikolojik güvenliğin, Zhongyong düşüncesi çalışan 

sesliliği ilişkisinde aracı rolü bulunmaktadır. Kuruluşların psikolojik güvenliği 

yükselterek çalışan sesliliğini teşvik edebilecekleri belirtilmektedir. 
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3. YÖNTEM 

Bu bölümde araştırmanın modeli, evren ve örneklem, katılımcıların demografik 

özellikleri, veri toplama araçları, verilerin toplanma süreci ve verilerin analizi 

aşamasında kullanılan istatiksel işlemler hakkında bilgilere yer verilmiştir. 

3.1. Araştırmanın Modeli  

Bu araştırma öğretmenlerin bilgi uçurma ve çalışan sesliliği davranışları ile 

psikolojik güvenlik algılarını, bu kavramların demografik değişkenlere göre 

değişimini ve kavramlar arasındaki ilişkiyi belirlemek amacıyla ilişkisel tarama 

modelinde düzenlenmiş nicel bir çalışmadır. Tarama modelleri var olan durumu 

olduğu haliyle betimlemek amacıyla yapılan çalışmalarda kullanılmaktadır. İlişkisel 

tarama modelleri ise iki veya daha çok değişken arasında birlikte değişimin varlığı ve 

bu değişimin derecesi belirlenmek istendiğinde kullanılmaktadır (Karasar, 2020). 

3.2. Evren ve Örneklem 

Araştırma sonuçlarının genellenmesinin amaçlandığı gruba evren denmektedir 

(Karasar, 2020). Bu araştırmanın evrenini, 2021-2022 eğitim-öğretim yılında 

İstanbul ili Küçükçekmece ilçesindeki temel eğitim ve ortaöğretim kurumlarında 

görev yapan 6820 öğretmen (MEB, 2021) oluşturmaktadır.  

Bir araştırma sonuçlarının genellenebilirliği araştırmanın değerini 

arttırmaktadır. Bilim, genellenebilir bilgilerden meydana geldiği için yapılan 

araştırmaların geniş bir alana genellenebilir olması için çalışılmalıdır (Karasar, 

2020). Araştırmanın örneklem üzerinde çalışılmasıyla maliyet, emek ve zaman 

tasarrufu yaparak güvenilir bilgiye ulaşılabilir (Koç-Başaran,2017).  Bu sebeple 

hedef evreni temsil edecek örneklem belirlenme yoluna gidilmiştir. Örneklem 

büyüklüğü belirlenirken Yazıcıoğlu ve Erdoğan (2004)’ın “Örneklem Büyüklükleri 

Tablosundan” yararlanılmıştır. Bu tabloya göre araştırmanın 6820 öğretmenden 

oluşan hedef evreninin α=.05 anlamlılık ve %5 hoşgörü düzeyinde 370 öğretmen ile 
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temsil edileceği varsayılmaktadır. Toplanan anketlerde veri eksikliği olabileceği 

öngörülerek 420 öğretmene ulaşılmasına karar verilmiştir. Toplanan 420 veriden 12 

tanesi veri eksikliği sebebiyle çıkartılıp 408 veri ile çalışma sürdürülmüştür. 

Araştırmada basit tesadüfi örnekleme yöntemi kullanılmıştır. Basit tesadüfi 

örnekleme yönteminde evrendeki her bir kişinin seçim şansı eşittir ve bir kişinin seçimi 

diğer kişilerin seçim şansını etkilememektedir (Büyüköztürk vd., 2020). Araştırmaya 

katılan 408 öğretmenin cinsiyet, okul türü, okul kademesi ve mesleki kıdem 

değişkenlerinin frekans analizi ve yüzde değerlerine ait bulgular Tablo 1’de 

sunulmuştur. 

Tablo 1 Katılımcıların Demografik Bilgileri 

Değişken f % 

  

Cinsiyet 

Kadın 276 67,6 

Erkek 132 32,4 

Toplam 408 100 

  

Okul Türü 

Devlet 297 72,8 

Özel 111 27,2 

Toplam 408 100 

  

 

Okul Kademesi 

Okul öncesi 33 8,1 

İlkokul 107 26,2 

Ortaokul 138 33,8 

Ortaöğretim 130 31,9 

Toplam 408 100 

 

 

 

Mesleki Kıdem 

0-5 yıl 74 18,1 

6-10 yıl 102 25,0 

11-15 yıl 81 19,9 

16-20 yıl 73 17,9 

21 yıl ve üzeri 78 19,1 

Toplam 408 100 
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Tablo 1’deki verilere bakıldığında araştırmaya katılan öğretmenlerin cinsiyet 

değişkenine göre %67.6’sının (276 kişi) kadın, % 32.4’ünün (132 kişi) erkek; okul 

türü değişkenine göre %72.8’inin (297 kişi) devlet, %27.2’sinin (111 kişi) özel 

okulda görev yapan katılımcılar olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin çalıştığı 

kademeler incelendiğinde %8.1’inin (33 kişi) okul öncesi, %26.2’sinin (107 kişi) 

ilkokul, % 33.8’inin (138 kişi) ortaokul, %31.9’unun (130 kişi) ortaöğretim 

kademesinde; mesleki kıdemleri açısından %18.1’inin (74 kişi) 0-5 yıl, %25’inin 

(102 kişi) 6-10 yıl, %19.9’unun (81 kişi) 11-15 yıl, %17.9’unun (73 kişi) 16-20 yıl, 

%19.1’inin (78 kişi) 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip olduğu belirlenmiştir. 

3.3. Veri Toplama Araçları  

Bu araştırmada verilerin toplanmasında, demografik bilgilere ait araştırmacı 

tarafından hazırlanan “Kişisel Bilgi Formu”,  Celep ve Konaklı (2012)’nın 

geliştirmiş olduğu “Bilgi Uçurma Ölçeği”, Arslan ve Yener(2016) tarafından 

Türkçe’ye uyarlanmış olan “İşgören Sesliliği Ölçeği” ve Yener (2015) tarafından 

Türkçe’ye uyarlanmış olan “Psikolojik Güvenlik Ölçeği” kullanılmıştır. Kullanılan 

ölçekler 5’li likert tipindedir. Güvenirlik, katılımcılar tarafından ölçek sorularına 

verilen yanıtlar arasındaki tutarlılığı ve tekrarlanabilirliği göstermektedir. 

Güvenilirlik, anket ile ölçülmek istenen özelliğin ne derece doğru ölçüldüğü ve test 

maddelerinin test bütünlüğü ile ilişkisiyle ilgilidir. Likert tipi ölçeklerde 

değişkenlerin birbiri ile olan tutarlılığını belirlemek için Cronbach’s alpha (α) değeri 

hesaplanmaktadır. Cronbach’s Alpha (α) değerinin 0,70 ve üstü olması durumunda 

ölçeğin güvenilir olduğu yorumu yapılabilmektedir (Şencan, 2005). Kullanılan 

ölçeklere ait Cronbach’s Alpha (α) değerleri bu araştırmada toplanan veriler ile 

hesaplanarak ölçeklerin güvenirliği incelenmiştir. 

3.3.1. Kişisel Bilgi Formu 

Kullanılan kişisel bilgi formu katılımcıların demografik bilgilerini öğrenmek 

amacıyla araştırmacı tarafından hazırlanmıştır. Hazırlanan kişisel bilgi formu 

öğretmenlerin demografik bilgilerinden cinsiyet, okul türü, okul kademesi ve mesleki 

kıdem verilerini toplamaya yöneliktir. 
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3.3.2. Bilgi Uçurma Ölçeği  

Bilgi uçurma ölçeği 16 madde ve dört faktör içermektedir. Bu faktörler “içsel 

bilgi uçurma”, “dışsal bilgi uçurma”, “gizli bilgi uçurma” ve “destekçi bilgi uçurma” 

olarak belirtilmiştir. Ölçeğin Cronbach Alpha değeri ölçeği geliştiren kişi tarafından 

0.76 olarak hesaplanmıştır. Bu araştırmada ölçek ve alt boyutlarına ait hesaplanan 

Cronbach’s Alpha değerleri Tablo 2’de gösterilmektedir. 

Tablo 2 Bilgi Uçurma Ölçeğine Ait Cronbach’s Alpha Değerleri 

 Madde Sayısı Cronbach’s Alpha Değeri 

Bilgi Uçurma Ölçeği 16 0.90 

 İçsel Bilgi Uçurma  5 0.82 

 Dışsal Bilgi Uçurma 4 0.83 

 Gizli Bilgi Uçurma 3 0.70 

 Destekçi Bilgi Uçurma 4 0.87 

 Tablo 2’de verilen bilgilere göre, Bilgi Uçurma Ölçeği’ne ait Cronbach’s 

Alpha değeri bu çalışmada 0.90 olarak hesaplanmıştır. Ölçeğin alt boyutlarına ait 

Cronbach’s Alpha değerleri incelendiğinde ise içsel alt boyutunda 0.82, dışsal alt 

boyutunda 0.83, gizli alt boyutunda 0.70 ve destekçi alt boyutunda 0.87 olarak 

hesaplanmıştır. 

3.3.3. Çalışan Sesliliği Ölçeği 

Çalışan sesliliği ölçeği Van Dyne & LePine (1998) tarafından geliştilmiş ve 

Türkçe’ye uyarlanarak gerçerlik ve güvenirlik çalışması Arslan ve Yener (2016) 

tarafından gerçekleştirilmiştir. Ölçek, 6 madde ve tek boyuttan oluşmaktadır. Ölçek 

5’li likert tipindedir. Bu ölçeğin Cronbach Alpha değeri Türkçe’ye uyarlama 

çalışmasını yapan Arslan ve Yener (2016) tarafından 0.76 olarak ifade edilmiştir. Bu 

araştırmada Çalışan Sesliliği Ölçeğine ait Cronbach’s Alpha değeri Tablo 3’te 

gösterilmektedir. 
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Tablo 3 Çalışan Sesliliği Ölçeğine Ait Cronbach’s Alpha Değerleri 

 Madde Sayısı Cronbach’s Alpha Değeri 

 Çalışan Sesliliği Ölçeği 6 0.93 

Tablo 3’e göre Çalışan sesliliği ölçeğinin Cronbach’s Alpha değeri bu araştırmada 

0.93 olarak hesaplanmıştır. 

3.3.3. Psikolojik Güvenlik Ölçeği 

Psikolojik Güvenlik Ölçeği, Edmondson (1999) tarafından oluşturulan ölçek 

(psychological safety scale), örgütteki psikolojik güvenlik ortamını ölçmeyi 

amaçlamaktadır. Ölçeği Türkçe’ye uyarlayan Yener (2015), güvenlik kavramının 

katılımcılar tarafından daha resmi algılandığını ve farklı çağrışımlara sebep olduğunu 

düşündüğünden psikolojik rahatlık ölçeği olarak adlandırmıştır. Bu araştırmanın 

hedef kitlesinde böyle bir anlam kargaşası yaşanmayacağı öngörüldüğünden bu 

çalışmada psikolojik güvenlik olarak bahsedilecektir.  

Ölçek, 5’li likert tipindedir ve 7 maddeden oluşmaktadır.  Psikolojik 

Güvenlik Ölçeği “Hoşgörü” ve “İnisiyatif” olarak adlandırılan iki alt boyuttan 

oluşmaktadır. Yener (2015) tarafından ölçeğin Cronbach Alpha değeri 0.81 olarak 

hesaplanmıştır.  

Tablo 4 Psikolojik Güvenlik Ölçeğine Alt Boyutlarına Ait Cronbach’s Alpha 

Değerleri 

 Madde Sayısı Cronbach’s Alpha Değeri 

Psikolojik Güvenlik Ölçeği 7 0.74 

 Hoşgörü  3 0.76 

 İnsiyatif 4 0.74 

Tablo 4’te ki verilere göre, bu çalışmada Psikolojik Güvenlik Ölçeğine ait 

Cronbach’s Alpha değeri 0.74 olarak belirlenmiştir. Ölçeğin alt boyutlarının 
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Cronbach’s Alpha değerleri incelendiğinde hoşgörü boyutunda 0.76 ile inisiyatif alt 

boyutunda 0.74 olarak hesaplanmıştır. 

Veri toplama ölçeklerine ait belirtilen değerlere göre ölçme araçlarının 

tümünün yüksek düzeyde güvenirliğe sahip olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

3.4. Veri Toplama Süreci 

Veri toplama sürecine başlamadan önce ilk olarak Bilgi Uçurma Ölçeği, Çalışan 

Sesliliği Ölçeği ve Psikolojik Güvenlik Ölçeği için ölçek sahiplerinden kullanım 

izinleri (Ek-2) alınmıştır. Ardından İstanbul Milli Eğitim Müdürlüğü’nden veri 

toplama aracının (Ek-1), örneklem grubundaki öğretmenlere uygulanabilmesi için 

izin alındı (Ek-3). Sonrasında İstanbul Kültür Üniversitesi Etik Kuruluna 

başvurularak araştırma izni alınmış ve ardından basit tesadüfi yöntemle seçilen 

öğretmenlerden gönüllük esasına dayalı olarak ölçekler uygulanarak veriler 

toplanmıştır. 

3.5. Verilerin Analizi  

Araştırma sonucunda elde edilen veriler IBM SPSS Statistics 26.0 paket 

programı kullanılarak analiz edilmiş ve sonuçlar yorumlanmıştır. Verilerin 

uygulanacak analizlere uygunluğunu belirlemek için normal dağılım gösterip 

göstermediği incelenmiştir. Araştırmanın belirlenen amaçları doğrultusunda 

yapılacak analizleri belirlemek için verilerin normal dağılıma uygunluğu kontrol 

edilmiştir. Parametrik testlerin uygulanabilmesinin ön koşulu verilerin normal 

dağılım göstermesidir. Verilerin normal dağılım gösterdiğinin kabul edilebilmesi için 

Skewness (çarpıklık) ve Kurtosis (basıklık) değerlerinin +1,5 ile -1,5 arasında olması 

gerekmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013). Bu sayıltının karşılanıp 

karşılanmadığını belirlemek amacıyla toplanan verilere Skewness ve Kurtosis 

değerleri incelenmiştir. Bu değerler Tablo 5’te gösterilmektedir. 
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Tablo 5 Çarpıklık ve Basıklık Değerleri 

Ölçek Skewness Değeri Kurtosis Değeri 

Bilgi Uçurma -0.45 0.90 

Çalışan Sesliliği -0.89 1.13 

Psikolojik Güvenlik 0.05 -0.47 

Tablo 5’teki veriler incelendiğinde çarpıklık ve basıklık değerlerinin belirtilen 

aralık içinde olduğu görülmektedir. Ayrıca Normal Q-Q Plot grafikleri incelenmiştir. 

Bu grafik normal dağılımın kuramsal değerleri ile gözlenen değerler arasındaki 

ilişkiyi göstermektedir. Verilerin 45 derecelik bir doğruya yakın dağılım göstermesi 

normal dağılım gösterdiği şeklinde yorumlanabilmektedir (Can, 2013). Sırasıyla bilgi 

uçurma, çalışan sesliliği ve psikolojik güvenlik ölçeklerine ait Normal Q-Q Plot 

grafikleri şu şekildedir:  

 

Şekil 4 Bilgi Uçurma Ölçeğine ait Normal Q-Q Plot Grafiği 
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Şekil 5 Çalışan Sesliliği Ölçeğine ait Normal Q-Q Plot Grafiği 

 

 

Şekil 6 Psikolojik Güvenlik Ölçeğine ait Normal Q-Q Plot Grafiği 

Normal Q-Q Plot grafikleri incelenerek, bu araştırmada elde edilen verilerin 

normal dağılım gösterdiği kabul edilmektedir ve parametrik analizler uygulanmıştır. 

 Araştırmaya katılan öğretmenlerin demografik bilgilerini istatistiksel olarak 

yorumlayabilmek amacıyla frekans, yüzde, aritmetik ortalama ve standart sapma 
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değerleri hesaplanmıştır. Öğretmenlerin bilgi uçurma, çalışan sesliliği ve psikolojik 

güvenlik ölçeklerine verdikleri yanıtların demografik bilgilerine göre değişip 

değişmediğini belirlemek amacıyla ilişkisiz örneklemler için t-testi (İndependent 

Samples t Test) ve ilişkisiz örneklemler için tek yönlü varyans analizi (analysis of 

variance- ANOVA) kullanılmıştır. 

 Öğretmenlerin bilgi uçurma, çalışan sesliliği davranışları ve psikolojik 

güvenlik algısı arasındaki ilişkinin yönünü ve düzeyini belirlemek amacıyla Pearson 

moment çarpım korelasyon analizi yapılmıştır. Ardından çoklu doğrusal regresyon 

analizi yapılarak yordama düzeyi belirlenmiştir. 

Araştırmada kullanılan ölçeklerin tamamı 5’li likert tipindedir ve bu ölçeklere 

ait ortalama puanlar yorumlanırken kullanılan değer aralıkları şu şekildedir: 

Tablo 6 Ölçek Puanlarının Yorumlanmasında Kullanılan Değer Aralıkları 

Ölçek İfadesi Değer Aralığı 

Kesinlikle Katılmıyorum 1.00- 1.80 

Katılmıyorum 1.81- 2.60 

Kısmen Katılıyorum 2.61- 3.40 

Katılıyorum 3.41- 4.20 

Kesinlikle Katılıyorum 4.21-5.00 

Tablo 6’da verilen değer aralıkları ölçek sorusundan alınabilecek en büyük değerden 

(5) en küçük değer (1) çıkarılarak, bulunan sonucun seçenek sayısına (5) bölünmesi 

ile belirlenmiştir. 

Değişkenler arasındaki ilişkiyi belirlemek üzere yapılan korelasyon 

analizinde “r” harfiyle sembolize edilen Pearson katsayısının yorumlanmasında 

Cohen (1988) tarafından ifade edilen değer aralıkları referans alınmıştır. Değerler r> 

0.50 ise değişkenler arasında “güçlü ilişki” ; 0.30< r < 0.49 ise “orta derecede ilişki” 

; 0.10,< r < 0.29 ise “zayıf bir ilişki” olduğu şeklinde yorumlanmaktadır. Korelasyon 

değerinin +1 olması iki değişken arasında mükemmel bir ilişkinin varlığını, -1 olması 

ise değişkenler arasında ilişki olmadığı şeklinde yorumlanmaktadır.
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4. BULGULAR VE YORUM 

Araştırmanın bu bölümünde araştırmaya katılan öğretmenlerden  “Bilgi 

Uçurma Ölçeği”, “İşgören Sesliliği Ölçeği” ve “Psikolojik Güvenlik Ölçeği” ile 

toplanan verilerin analiz edilmesi sonucu elde edilen bulgu ve bu bulgulara ait 

yorumlara yer verilmiştir.  

4.1. Birinci Alt Probleme İlişkin Bulgular ve Yorumları 

Araştırmanın birinci alt problemi  “Öğretmenlerin bilgi uçurma düzeyi nedir? 

” için bilgi uçurma ölçeği ve ölçeğin dört alt boyutunda (“içsel bilgi uçurma”, “dışsal 

bilgi uçurma”, “gizli bilgi uçurma” ve “destekçi bilgi uçurma”) bulunan maddelere 

verilen yanıtlar betimsel analizler ile incelenmiştir. Bilgi uçurma ölçeği ve alt 

boyutlarına ait öğretmen görüşlerinin aritmetik ortalama (X̅), standart sapma (SS) 

değerleri Tablo 7’de verilmiştir.  

Tablo 7 Bilgi Uçurmaya Ölçeğine ve Alt Boyutlarına Ait Madde Sayısı, Aritmetik 

Ortalama, Standart Sapma Değerleri 

Ölçek Alt Boyut Madde 

sayısı 

X̅ SS 

B
il

g
i 

U
çu

rm
a

 

İçsel Bilgi Uçurma 5 3.87 0.86 

Dışsal Bilgi Uçurma 4 2.78 1.02 

Gizli Bilgi Uçurma 3 3.50 0.89 

Destekçi Bilgi Uçurma 4 3.60 1.02 

TOPLAM 16 3.46 0.75 

 Tablo 7’ye göre öğretmenlerin bilgi uçurma düzeyi; dışsal boyutu için 

(X̅=2.78) ‘‘kısmen katılıyorum’’, içsel boyutu (X̅=3.87), gizli boyutu (X̅=3.50), 
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destekçi boyutu (X̅=3.60) ve ölçeğin toplam puanı (X̅=3.46) için ‘‘katılıyorum’’ 

düzeyinde olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin bilgi uçurma puanlarının en yüksek 

ortalaması içsel boyutunda ardından sırasıyla destekçi boyutunda ve gizli boyutunda 

elde edilmiştir. Bilgi uçurma ölçeğinin alt boyutlarında en düşük ortalama puan ise 

dışsal boyutundan elde edilmiştir.  

4.2. İkinci Alt Probleme İlişkin Bulgular ve Yorumları 

Araştırmanın ikinci alt problemi olan “Öğretmenlerin çalışan sesliliği düzeyi 

nedir?” sorusuna yanıt bulmak için çalışan sesliliği ölçeğinde bulunan maddelere 

verilen yanıtlar betimsel analizler ile incelenmiştir. Çalışan sesliliği ölçeğine ait 

öğretmen görüşlerinin aritmetik ortalama (X̅), standart sapma değerleri (SS) Tablo 

8’de gösterilmektedir.  

Tablo 8 Çalışan Sesliliği Ölçeğine Ait Madde Sayısı, Aritmetik Ortalama, Standart 

Sapma Değerleri 

 

Ölçek 

 

Madde sayısı 

 

X̅ 

 

SS 

Çalışan Sesliliği 6 4.03 0.79 

 Tablo 8’e göre öğretmenlerin çalışan sesliliği puanlarının, tek boyutlu olan 

ölçeğin tamamı için (X̅ = 4.03) ‘‘katılıyorum’’ düzeyinde olduğu görülmektedir. 

4.3. Üçüncü Alt Probleme İlişkin Bulgular ve Yorumları 

Araştırmanın üçüncü alt problemi  “Öğretmenlerin psikolojik güvenlik düzeyi 

nedir? ” için psikolojik güvenlik ölçeğinde bulunan maddelere verilen yanıtlar 

betimsel analizler ile incelenmiştir. Öğretmen görüşlerine göre Psikolojik güvenlik 

ölçeğine ait aritmetik ortalama (X̅) ve standart sapma değerleri (SS) Tablo 9’da 

gösterilmektedir.  
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Tablo 9 Psikolojik Güvenlik Ölçeğine ve Alt Boyutlarına Ait Madde Sayısı, 

Aritmetik Ortalama, Standart Sapma Değerleri 

Ölçek Alt Boyut Madde sayısı X̅ SS 
P

si
k

o
lo

ji
k

 G
ü

v
en

li
k

 Hoşgörü 3 4.01 0.76 

İnsiyatif 4 3.42 0.84 

TOPLAM 7 3.67 0.66 

 Tablo 9 incelendiğinde öğretmenlerin psikolojik güvenlik düzeyi; hoşgörü 

boyutu (X̅=4.01), inisiyatif boyutu (X̅=3.42) ve ölçeğin tamamı için (X̅=3.67) 

‘‘katılıyorum’’ düzeyinde olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin psikolojik güvenlik 

puanları en yüksek hoşgörü boyutunda en düşük ise inisiyatif boyutunda 

hesaplanmıştır.  

4.4.  Dördüncü Alt Probleme İlişkin Bulgular ve Yorumları 

Bu bölümde araştırmanın dördüncü alt problemi ‘‘Öğretmenlerin bilgi uçurma, 

çalışan sesliliği, örgütsel dışlanma ve psikolojik güvenlik algısı; 

⮚ Cinsiyet, 

⮚ Okul türü, 

⮚ Okul kademesi, 

⮚ Meslekteki kıdem değişkenlerine göre farklılaşmakta mıdır?’’ 

 sorusuna yanıt bulmak için yapılan ilişkisiz örneklemler için t testi ve ilişkisiz 

örneklemler için tek yönlü varyans analizi bulguları ve yorumlarına yer verilmiştir. 

4.4.1. Öğretmenlerin Bilgi Uçurma, Çalışan Sesliliği Ve Psikolojik Güvenlik 

Görüşlerinin Cinsiyet Değişkenine Göre İncelenmesi 

 Öğretmenlerin bilgi uçurma, çalışan sesliliği ve psikolojik güvenlik 

düzeylerinin cinsiyet değişkenine göre istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık 

gösterip göstermediğini incelemek amacıyla bağımsız örneklem t-testi yapılmış ve 

ardından analiz sonuçları sırasıyla Tablo 10, Tablo 11 ve Tablo 12’de gösterilmiştir.  
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Tablo 10 Öğretmenlerin Bilgi Uçurma Puanlarının Cinsiyet Değişkenine Göre t 

Testi Sonuçları 

 

Ölçek 

 

Alt 

Boyut 

 

Cinsiyet 

 

N 

 

X̅ 

 

SS 

 

Sd 

 

t 

 

p 

B
il

g
i 

U
çu

rm
a

 

İçsel Kadın 
276 3.94 

,80  

406 

 

2.14 

 

0.033 

 
Erkek 132 

3.74 
,95 

Dışsal Kadın 276 
2.78 

,99  

406 

 

0.07 

 

0.941 

Erkek 132 2.77 1,07 

Gizli 
Kadın 276 3.61 ,82  

220.10 

 

3.30 

 

0.001 
Erkek 132 3.29 ,99 

Destekçi 
Kadın 276 3.72 ,92  

213.44 

 

3.33 

 

0.001 
Erkek 132 3.34 1,16 

TOPLAM 
Kadın 276 3.53 ,68  

209.46 

 

2.55 

 

0.012 Erkek 132 3.31 ,87 

 Tablo 10 incelendiğinde Öğretmenlerin bilgi uçurma düzeyi cinsiyete göre 

anlamlı bir şekilde farklılaşmıştır [t(209,46)=2.546, p=0.012<.05]. Bilgi uçurma 

düzeyine göre, kadınların ortalaması (X̅=3.53) erkeklerin ortalamasından (X̅=3.31) 

daha yüksektir. Alt boyutlara bakıldığında içsel bilgi uçurma [t(406)=2.14, 

p=0.033<.05] , gizli bilgi uçurma [t(220,10)=3.30, p=0.001<.05] ve destekçi bilgi 

uçurma [t(213,44)=3.33, p=0.001<.05] boyutlarında cinsiyet değişkenine göre anlamlı 

farklılık hesaplanmıştır ve kadınlara ait ortalamalar erkeklerin ortalamalarından daha 

yüksek bulunmuştur. Dışsal bilgi uçurma [t(406)=0.07, p=0.941>0.05] boyutunda 

cinsiyet değişkenine göre puanlar anlamlı şekilde farklılaşmamıştır. 
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Tablo 11 Öğretmenlerin Çalışan Sesliliği Puanlarının Cinsiyet Değişkenine Göre t 

Testi Sonuçları 

Ölçek 
 

Alt Boyut 

 

Cinsiyet 

 

N 
X̅ 

 

SS 

 

Sd 

 

t 

 

p 
Ç

a
lı

şa
n

 

S
es

li
li

ğ
i 

TOPLAM Kadın 276 3.99 0.79  

406 

 

-1.47 

 

0.142 

Erkek 132 4.11 0.79 

Tablo 11 incelendiği zaman, cinsiyet değişkenine göre öğretmenlere ait çalışan 

sesliliği puanlarının [t(406) =-1.471, p=0.142>0.05] anlamlı şekilde farklılaşmadığı 

görülmektedir. 

Tablo 12 Öğretmenlerin Psikolojik Güvenlik Algısı Puanlarının Cinsiyet 

Değişkenine Göre t Testi Sonuçları 

 

Ölçek 

 

Alt Boyut 

 

Cinsiyet 

 

N 
 

X̅ 

 

SS 

 

Sd 

 

t 

 

p 

P
si

k
o
lo

ji
k

 G
ü

v
en

li
k

 

Hoşgörü Kadın 276 4.05 0.73  

406 

 

1.49 

 

0.137 

Erkek 132 3.93 0.82 

İnsiyatif Kadın 276 3.40 0.86  

406 

 

-0.78 

 

0.437 

Erkek 132 3.47 0.80 

TOPLAM Kadın 276 3.67 0.67  

406 

 

0.17 

 

0.864 

Erkek 132 3.66 0.63 

Tablo 12 incelendiğinde, cinsiyet değişkenine göre öğretmenlerin psikolojik güvenlik 

ölçeği [t(406) =0.172, p=0.864>0.05] ile ölçeğin alt boyutları olan hoşgörü [t(406) 

=1.49, p=0.137>0.05] ve inisiyatif [t(406)=-0.78, p=0.033<0.05] boyutlarına ait 

puanlarının anlamlı şekilde farklılaşmadığı görülmektedir. 

4.4.2. Öğretmenlerin Bilgi Uçurma, Çalışan Sesliliği Ve Psikolojik Güvenlik 

Görüşlerinin Okul Türü Değişkenine Göre İncelenmesi 

Öğretmenlerin bilgi uçurma, çalışan sesliliği ve psikolojik güvenlik algılarının okul 

türü değişkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla bağımsız örneklem t-testi yapılmış ve ardından ulaşılan analiz sonuçları 

sırasıyla Tablo 13, Tablo 14, ve Tablo 15’de gösterilmiştir.  
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Tablo 13 Öğretmenlerin Bilgi Uçurma Puanlarının Okul Türü Değişkenine Göre t 

Testi Sonuçları 

 

Ölçek 

Alt 

Boyut 

Okul 

Türü 

 

N 

 

X̅ 

 

SS 

 

sd 

 

t 

 

p 

B
il

g
i 

U
çu

rm
a

 

İçsel Devlet 298 3.83 0.86  

406 

 

-1.70 

 

0.091 
Özel 110 3.99 0.85 

Dışsal Devlet 298 2.81 1.01  

406 

 

0.91 

 

0.363 
Özel 110 2.70 1.04 

Gizli Devlet 298 3.42 0.89  

406 

 

-3.36 

 

0.001 
Özel 110 3.75 0.85 

Destekçi Devlet 298 3.54 1.01  

406 

 

-1.83 

 

0.068 
Özel 110 3.75 1.03 

TOPLAM Devlet 298 3.42 0.76  

406 

 

-1.65 

 

0.100 
Özel 110 3.56 0.74 

 Tablo 13 incelendiğinde, öğretmenlerin bilgi uçurma düzeyinin [t(406) =-1.65, 

p=0.100>0.05] okul türüne göre anlamlı şekilde farklılaşmadığı görülmektedir. 

Ölçeğin alt boyutları incelendiğinde gizli boyutunda [t(406) =-3.36, p=0.001<0.05] 

okul türüne göre anlamlı farklılık bulunmuştur fakat içsel[t(406) =-1.70, 

p=0.091>0.05], dışsal [t(406)=0.91, p=0.363>0.05], destekçi [t(406)=-1.83, 

p=0.068>0.05]  boyutlarında anlamlı farklılık hesaplanmamıştır. 

Tablo 14 Öğretmenlerin Çalışan Sesliliği Puanlarının Okul Türü Değişkenine Göre t 

Testi Sonuçları 

 

Ölçek 
Okul 

Türü 

N X̅ SS sd t p 

Çalışan 

Sesliliği Devlet 298 4.01 0.79  

406 

 

-0.91 

 

0.362 

Özel 110 4.09 0.80 



51 

 

 Tablo 14 incelendiğinde, okul türü değişkenine göre öğretmenlerin çalışan 

sesliliği puanlarının [t(406) =-0.913, p=0.362>0.05] anlamlı şekilde farklılaşmadığı 

görülmektedir. 

Tablo 15 Öğretmenlerin Psikolojik Güvenlik Algısı Puanlarının Okul Türü 

Değişkenine Göre t Testi Sonuçları 

 

Ölçek 

Alt 

Boyut 

Okul 

Türü 

N X̅ SS sd t p 

P
si

k
o
lo

ji
k

 G
ü

v
en

li
k

 

Hoşgörü Devlet 298 4.02 0.75  

406 

 

0.463 

 

0.644 
Özel 110 3.98 0.80 

İnisiyatif Devlet 298 3.47 0.83  

406 

 

1.938 

 

0.053 
Özel 110 3.29 0.87 

TOPLAM Devlet 298 3.71 0.64  

406 

 

1.648 

 

0.100 
Özel 110 3.59 0.69 

 Tablo 15 incelendiğinde, öğretmenlerin psikolojik güvenlik puanlarının 

[t(406)=1.648, p=0.100>0.05] okul türüne göre anlamlı şekilde farklılaşmadığı 

görülmektedir. Hoşgörü [t(406)=0.463, p=0.644>0.05] ve inisiyatif [t(406)=1.938, 

p=0.053>0.05] boyutlarında da anlamlı farklılık bulunmamaktadır. 

4.4.3. Öğretmenlerin Bilgi Uçurma, Çalışan Sesliliği Ve Psikolojik Güvenlik 

Görüşlerinin Okul Kademesi Göre İncelenmesi 

 Öğretmenlerin bilgi uçurma, çalışan sesliliği ve psikolojik güvenlik algılarının 

okul kademesi faktörüne göre istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemek amacıyla tek yönlü varyans analizi yapılmış ve ardından 

elde edilen analiz sonuçları sırasıyla Tablo 16, Tablo 17, ve Tablo 18’de 

gösterilmiştir. 
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Tablo 16 Öğretmenlerin Bilgi Uçurma Puanlarının Okul Kademesi Değişkenine 

Göre Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) 

 

Ölçek ve 

Alt 

Boyut 

 

Okul Kademesi 

Betimsel İstatistik ANOVA  

Scheffe 

 

Etki 

(η²) N X̅ SS F p 

B
il

g
i 

U
çu

rm
a
 

Okul öncesi(1) 33 3.67 0.84  

 

2.624 

 

 

0.050 

 

 

 

 

- 

 

 

- 
İlkokul(2) 108 3.58 0.73 

Ortaokul(3) 137 3.41 0.67 

Ortaöğretim(4) 130 3.37 0.81 

İç
se

l 

Okul öncesi(1) 33 4.09 0.97  

 

1.004 

 

 

0.391 

 

 

- 

 

 

- 

İlkokul(2) 108 3.91 0.77 

Ortaokul(3) 137 3.82 0.84 

Ortaöğretim(4) 130 3.84 0.90 

D
ış

sa
l 

Okul öncesi(1) 33 2.77 0.94  

 

5.35 

 

 

0.001* 

 

2>3 

2>4 

 

 

0.038 

İlkokul(2) 108 3.10 1.00 

Ortaokul(3) 137 2.66 0.90 

Ortaöğretim(4) 130 2.64 1.12 

G
iz

li
 

Okul öncesi(1) 33 3.93 0.99  

 

2.80 

 

 

0.040* 

 

 

1>4 

 

 

0.020 

İlkokul(2) 108 3.49 0.87 

Ortaokul(3) 137 3.48 0.83 

Ortaöğretim(4) 130 3.44 0.93 

D
es

te
k

çi
 

Okul öncesi(1) 33 3.86 1,04  

 

2.054 

 

 

0.106 

 

 

- 

 

 

- 

İlkokul(2) 108 3.69 ,98 

Ortaokul(3) 137 3.60 ,92 

Ortaöğretim(4) 130 3.44 1,14 

*p<0.05, **p<0.01 
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 Tablo 16 incelendiği zaman dışsal (F(3,404) =5.35; p<0.05)  ve gizli (F(3,404) =2.80; 

p<0.05) boyutlarında okul kademesi değişkenine göre anlamlı farklılık görüldüğü 

belirlenmiştir. Bilgi uçurma ölçeğinden, içsel ve destekçi alt boyutlarından alınan 

puanlar okul kademesi yönünden anlamlı farklılık göstermemektedir. Bilgi uçurma 

ölçeğinin dışsal ve gizli alt boyutlarında tespit edilen anlamlı farklılığın hangi 

kademeler arasında olduğunu belirleyebilmek amacıyla yapılan post-hoc (scheffe) 

analizinde dışsal boyutunda ilkokul ortalamasının ortaokul ve ortaöğretim 

ortalamalarından anlamlı şekilde yüksek olduğu belirlenmiştir. Gizli boyutuna 

bakıldığında okul öncesi kademesindeki ortalamaların ortaöğretim kademesinden 

anlamlı biçimde yüksek olduğu belirlenmiştir  

Tablo 17 Öğretmenlerin Çalışan Sesliliği Puanlarının Okul Kademesi Değişkenine 

Göre Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) 

 

Ölçek 

ve Alt 

Boyut 

 

Okul 

Kademesi 

 

Betimsel İstatistik 

 

ANOVA 

 

Scheffe 

 

Etki 

(η²) 

N X̅ SS F p 

Ç
a
lı

şa
n

 S
es

li
li

ğ
i 

Okul öncesi(1) 33 4.32 0.57  

 

 

2.497 

 

 

 

0.059 

 

 

 

- 

 

 

 

- 

İlkokul(2) 108 3.97 0.70 

Ortaokul(3) 137 3.95 0.82 

Ortaöğretim(4) 130 4.09 0.85 

*p<0.05, **p<0.01 

 Tablo 17’e bakıldığında çalışan sesliliği ölçeğinden alınan puanların 

(F(3,404)=2.497; p=0.059>0.05) okul kademesi değişkenine göre anlamlı farklılık 

göstermediği belirlenmiştir. 
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Tablo 18 Öğretmenlerin Psikolojik Güvenlik Puanlarının Okul Kademesi 

Değişkenine Göre Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) 

 

Ölçek ve 

Alt 

Boyutlar 

 

Okul Kademesi 

Betimsel İstatistik ANOVA  

Scheffe 

 

Etki 

(η²) N X̅ SS F p 

P
si

k
o
lo

ji
k

 G
ü

v
en

li
k

 

Okul öncesi(1) 33 3.64 0.64  

 

1.23 

 

 

0.298 

 

 

- 

 

 

- 

İlkokul(2) 108 3.66 0.68 

Ortaokul(3) 137 3.76 0.60 

Ortaöğretim(4) 130 3.61 0.70 

H
o
şg

ö
rü

 

Okul öncesi(1) 33 3.92 0.85  

 

2.26 

 

 

0.081 

 

 

- 

 

 

- 

İlkokul(2) 108 4.00 0.70 

Ortaokul(3) 137 4.14 0.70 

Ortaöğretim(4) 130 3.91 0.83 

İn
si

y
a
ti

f 

Okul öncesi(1) 33 3.42 0.81  

 

0.27 

 

 

0.850 

 

 

- 

 

 

- 

İlkokul(2) 108 3.40 0.87 

Ortaokul(3) 137 3.47 0.79 

Ortaöğretim(4) 130 3.38 0.88 

*p<0.05, **p<0.01 

 Tablo 18 incelendiğinde okul kademesi değişkenine göre psikolojik güvenlik 

ölçeğinden  (F(3,404) =1.23; p=0.30>0.05), hoşgörü (F(3,404) =2.26; p=0.8>0.05) ve 

inisiyatif (F(3,404) =0.27; p=0.85>0.05)  alt boyutlarından alınan puanların anlamlı 

farklılık göstermediği belirlenmiştir.  

4.4.4. Öğretmenlerin Bilgi Uçurma, Çalışan Sesliliği Ve Psikolojik Güvenlik 

Görüşlerinin Meslekteki Kıdeme Göre İncelenmesi 

 Öğretmenlerin bilgi uçurma, çalışan sesliliği ve psikolojik güvenlik algılarının 

meslekteki kıdem değişkeni yönünden anlamlı bir farklılık bulunup bulunmadığını 

belirlemek amacıyla tek yönlü varyans analizi yapılmış ve ardından elde edilen 

analiz sonuçları sırasıyla Tablo 19, Tablo 20 ve Tablo 21’de gösterilmiştir. 
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Tablo 19 Öğretmenlerin Bilgi Uçurma Puanlarının Meslekteki Kıdem Değişkenine 

Göre Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) 

 

Ölçek ve 

Alt 

Boyut 

 

Meslekteki 

Kıdem 

Betimsel İstatistik ANOVA  

Scheffe 

 

Etki 

(η²) 
N X̅ SS F p 

B
il

g
i 

U
çu

rm
a
 

0-5 yıl(1) 74 3.62 0.67  

 

1.77 

 

 

0.134 

 

 

- 

 

 

- 

6-10 yıl(2) 100 3.48 0.70 

11-15 yıl(3) 82 3.46 0.80 

16-20 yıl(4) 73 3.47 0.75 

21 yıl ve üzeri(5) 79 3.30 0.83 

İç
se

l 

0-5 yıl(1) 74 4.02 0.78  

 

2.28 

 

 

0.060 

 

 

- 

 

 

- 

6-10 yıl(2) 100 3.91 0.84 

11-15 yıl(3) 82 3.82 0.88 

16-20 yıl(4) 73 3.96 0.8 

21 yıl ve üzeri(5) 79 3.65 0.87 

D
ış

sa
l 

0-5 yıl(1) 74 2.94 0.98  

 

0.75 

 

 

0.558 

 

 

- 

 

 

- 

6-10 yıl(2) 100 2.72 0.96 

11-15 yıl(3) 82 2.75 1.10 

16-20 yıl(4) 73 2.82 1.00 

21 yıl ve üzeri(5) 79 2.69 1.05 

G
iz

li
 

0-5 yıl(1) 74 3.70 0.85  

 

2.82 

 

 

0.025* 

 

 

1>5 

 

 

0.027 

6-10 yıl(2) 100 3.54 0.81 

11-15 yıl(3) 82 3.53 0.91 

16-20 yıl(4) 73 3.53 0.90 

21 yıl ve üzeri(5) 79 3.23 0.96 

D
es

te
k

çi
 

0-5 yıl(1) 74 3.72 0.91  

 

0.82 

 

 

0.51 

 

 

- 

 

 

- 

6-10 yıl(2) 100 3.64 0.97 

11-15 yıl(3) 82 3.64 1.12 

16-20 yıl(4) 73 3.46 1.09 

21 yıl ve üzeri(5) 79 3.50 1.01 

*p<0.05, **p<0.01 
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  Tablo 19 ‘a bakıldığında bilgi uçurma ölçeğinin gizli (F(4,403) =2.82; p<0.05) 

alt boyutunda meslekteki kıdem değişkeni yönünden anlamlı farklılık saptanmıştır. 

Bu farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için yapılan post-

hoc(scheffe) analizinde 0-5 yıl kıdeme sahip öğretmenlerin 21 yıl ve üzeri kıdeme 

sahip öğretmenlerden daha yüksek ortalamaya sahip olduğu görülmüştür. 

 Bilgi uçurma ölçeği toplam puanları (F(4,403) =1.23; p=0.13>0.05) ile içsel (F(4,403) 

=2.28; p=0.06>0.05), dışsal (F(4,403) =0.75; p=0.56>0.05), destekçi (F(4,403) =0.82; 

p=0.51>0.05) alt boyutlarından alınan puanlar meslekteki kıdem değişkenine göre 

anlamlı farklılaşmamıştır. 

Tablo 20 Öğretmenlerin Çalışan Sesliliği Puanlarının Meslekteki Kıdem 

Değişkenine Göre Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) 

 

Ölçek ve 

Alt 

Boyut 

 

Meslekteki 

Kıdem 

Betimsel İstatistik ANOVA  

Scheffe 

 

Etki 

(η²) 

N X̅ SS F p 

Ç
a
lı

şa
n

 S
es

li
li

ğ
i 

0-5 yıl(1) 74 4.02 .82  

 

 

0.821 

 

 

 

0.512 

 

 

 

- 

 

 

 

- 

6-10 yıl(2) 100 3.92 .77 

11-15 yıl(3) 82 4.05 .90 

16-20 yıl(4) 73 4.10 .74 

21 yıl ve 

üzeri(5) 

79 4.10 .70 

  

 Tablo 20’ye bakıldığında meslekteki kıdem değişkenine göre çalışan sesliliği 

puanlarının (F(4,403) =0.821; p=0.51>0.05) anlamlı farklılık göstermediği 

belirlenmiştir. 
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Tablo 21 Öğretmenlerin Psikolojik Güvenlik Puanlarının Meslekteki Kıdem 

Değişkenine Göre Tek Yönlü Varyans Analizi (Anova) 

 

Ölçek ve 

Alt Boyut 

 

Meslekteki 

Kıdem 

Betimsel İstatistik ANOVA  

Scheffe 

 

Etki (η²) 

N X̅ SS F p 

P
si

k
o
lo

ji
k

 G
ü

v
en

li
k

 

0-5 yıl(1) 74 3.69 0.65  

 

0.395 

 

 

0.813 

 

 

- 

 

 

- 6-10 yıl(2) 100 3.64 0.63 

11-15 yıl(3) 82 3.67 0.71 

16-20 yıl(4) 73 3.62 0.62 

21 yıl ve üzeri(5) 79 3.74 0.68 

H
o
şg

ö
rü

 

0-5 yıl(1) 74 4.07 0.72  

 

0.366 

 

 

 

0.833 

 

 

- 

 

 

- 
6-10 yıl(2) 100 4.00 0.79 

11-15 yıl(3) 82 4.04 0.75 

16-20 yıl(4) 73 4.02 0.70 

21 yıl ve üzeri(5) 79 3.93 0.84 

İn
si

y
a

ti
f 

0-5 yıl(1) 74 3.41 0.77  

 

1.27 

 

 

0.281 

 

 

- 

 

 

- 
6-10 yıl(2) 100 3.37 0.80 

11-15 yıl(3) 82 3.39 0.97 

16-20 yıl(4) 73 3.33 0.78 

21 yıl ve üzeri(5) 79 3.60 0.86 

 

 Tablo 21’e bakıldığında psikolojik güvenlik ölçeği (F(4,403) =0.395; 

p=0,.1>0.05), hoşgörü (F(4,403) =0.366; p=0.83>0.05), inisiyatif (F(4,403) =1.27; 
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p=0,28>0,05) alt boyutlarından alınan puanların meslekteki kıdem değişkenine göre 

anlamlı farklılık göstermediği belirlenmiştir. 

4.5. Beşinci Alt Probleme İlişkin Bulgular ve Yorumları 

Araştırmanın beşinci alt problemi ‘‘Öğretmenlerin bilgi uçurma, çalışan 

sesliliği ve psikolojik güvenlik algısı arasında anlamlı bir ilişki var mıdır?’’ 

sorusunun yanıtını bulmak üzere bu değişkenler arasındaki ilişkinin yönünü ve 

şiddetini belirleme amacı ile korelasyon analizi uygulanmıştır. Elde edilen veriler 

kullanılarak hesaplanan Pearson korelasyon katsayısı değerleri Tablo 22’de 

gösterilmiştir.  

Tablo 22 Bilgi Uçurma, Çalışan Sesliliği ve Psikolojik Güvenlik Algısı Arasındaki 

İlişkiye Ait Korelasyon Analizi 

Değişken X̅ SS 1 2 3 4 5 6 7 

İçsel Bilgi 

Uçurma(1) 

3.87 .86 1       

Dışsal Bilgi 

Uçurma(2) 

2.78 1.02 0.490** 1      

Gizli Bilgi 

Uçurma(3) 

3.51 0.89 0.646** 0.530** 1     

Destekçi 

Bilgi 

Uçurma(4) 

3.60 1.02 0.488** 0.434** 0.538** 1    

Çalışan 

Sesliliği(5) 

4.03 0.79 0.283** 0.070 0.169** 0.001 1   

Hoşgörü(6) 4.01 0.76 0.133** -0.071 -0.014 -0.018 0.314** 1  

İnisiyatif(7) 3.42 0.84 0.204** -0.011 0.116* 0.097 0.481** 0.295** 1 

*p<.05, **p<.01 

Tablo 22 incelendiğinde hesaplanan Pearson korelasyon katsayılarına bakarak 

öğretmenlerin içsel bilgi uçurma düzeyinin; çalışan sesliliği ile arasında zayıf 

düzeyde pozitif yönde anlamlı bir ilişki (r=0.283), hoşgörü ile zayıf düzeyde pozitif 

yönde anlamlı bir ilişki (r=0.133), inisiyatif ile zayıf düzeyde pozitif yönde anlamlı 
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ilişki (r=0.204) bulunmaktadır. Destekçi bilgi uçurma düzeyinin; çalışan sesliliği ile 

arasında zayıf düzeyde pozitif yönlü anlamlı ilişki (r=0.169), inisiyatif ile arasında 

zayıf düzeyde pozitif yönlü anlamlı ilişki (r=0.133) vardır.  

Çalışan sesliliğinin; hoşgörü ile arasında orta düzeyde pozitif yönde anlamlı 

ilişki (r=0.314)ve inisiyatif ile arasında orta düzeyde pozitif yönlü anlamlı ilişki 

(r=0.481) olduğu belirlenmiştir. 

4.6. Altıncı Alt Probleme İlişkin Bulgular ve Yorumları  

Araştırmanın altıncı alt problemi: ‘‘Öğretmenlerin bilgi uçurma ve çalışan 

sesliliği psikolojik güvenlik algılarını yordamakta mıdır?’’ sorusuna yanıt bulmak 

için doğrusal çoklu regresyon analizi yapılmıştır. 

Çoklu Regresyon, bir bağımlı (yordanan) değişken ile bu bağımlı değişken 

üzerinde etkisi olduğu düşünülen bir dizi yordayıcı değişken arasındaki ilişkiyi 

ortaya koymak amacıyla yapılan bir analizdir (Can, 2013). Çoklu regresyon ile 

bağımlı değişkende görülen değişimin ne kadarlık kısmının bağımsız değişkenler 

tarafından açıklanabildiğini ortaya koyan bir analiz tekniğidir (Dursun ve Kocagöz 

2010). 

Çoklu regresyon analizi yapılmadan önce analizin ön şartları sağlayıp 

sağlamadığı kontrol edilmiştir. Verilere ait dağılım grafikleri, korelasyon katsayıları, 

Cook’s değerleri incelendiğinde 3 adet uç değer içeren verinin analize dahil 

edilmemesine karar verilmiştir. Bu verilerin çıkarılmasının ardından 405 veri için 

yapılan incelemelerde çoklu bağlantılılık problemi olmadığı, eş varyanslılık ön 

şartının sağlandığı görülmüştür. Durbin-Watson değeri 1,743 olarak hesaplanmıştır. 

Durbin-Watson otokorelasyon testi, modelde hata terimleri arasında korelasyonun 

varlığını test etmekte kullanılır. Durbin Watson 0 <d< 4 değer aralığında geçerlidir. 

Bu değer sıfıra yakın olursa pozitif korelasyon, 4’e yakın olursa negatif korelasyona 

işarettir. Test sonucunun 2 değerine yakın olması otokorelasyonun olmadığı 

anlamına gelir (Durbin ve Watson, 1951). Değerlendirmeler sonucunda veri setinin 

çoklu regresyon analizi için uygun olduğuna karar verilmiştir. 
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Araştırmaya katılan öğretmenlerin bilgi uçurma ve çalışan sesliliği 

düzeylerinin, öğretmenlerin psikolojik güvenlik algılarını yordama derecesini 

belirlemek için yapılan çoklu regresyon analizi sonuçları Tablo 23’de yer almaktadır. 

Tablo 23 Öğretmenlerin Bilgi Uçurma ve Çalışan Sesliliği Düzeylerinin Psikolojik 

Güvenlik Algılarını Yordama Derecesine Yönelik Çoklu Doğrusal Regresyon 

Analizi Sonuçları 

 

Bağımsız 

Değişken 

Model ANOVA Katsayı 

Tablosu 

 

t 

 

p 

R Uyarlanmış 

R² 
F p B β 

Model Sabit 0.564 0.310 37.26 0.000 1.811  10.408** 0.000 

İçsel Bilgi 

Uçurma 

    0.089 0.118 1.992* 0.047 

Dışsal Bilgi 

Uçurma 

    -0.115 -0.181 -3.563** 0.000 

Gizli Bilgi 

Uçurma 

    -0.035 -0.048 -0.806 0.421 

Destekçi Bilgi 

Uçurma 

    0.070 0.111 2.146* 0.032 

Çalışan Sesliliği     0.427 0.523 11.883** 0.000 

Bağımlı Değişken: Psikolojik Güvenlik 

*p<0.05, **p<0.001 

 

Tablo 23’de gösterilen ANOVA testi sonuçlarına göre, yordayıcı değişken 

olarak belirlenen bilgi uçurma ve çalışan sesliliği boyutlarının psikolojik güvenlik 

algısını anlamlı bir şekilde yordamada kullanılabileceğini göstermektedir [F= 37.26; 

p<0.05] 

Öğretmenlerin psikolojik güvenlik düzeyinin yordanmasına ilişkin çoklu 

regresyon analiz değerleri incelendiği zaman bilgi uçurma ölçeğinin alt boyut ve 

çalışan sesliliği puanları ile psikolojik güvenlik ölçeği puanları arasında orta 

düzeyde, anlamlı bir ilişkinin olduğu gözlemlenmektedir (R= 0.564, R²= 0.310, 

p<0.05). Yordayıcı değişkenler, öğretmenlerin psikolojik güvenlik algısındaki 

varyansın %31’ini açıklamaktadır. Standardize edilmiş çoklu regresyon katsayısına 
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(β) göre, yordayıcı değişkenlerin psikolojik güvenlik üzerindeki göreli önem sırası; 

çalışan sesliliği, dışsal bilgi uçurma, içsel bilgi uçurma, destekçi bilgi uçurma, gizli 

bilgi uçurmadır.  

Regresyon analizi katsayılarının anlamlılık ilişkisi sonuçları incelendiğinde 

çalışan sesliliği, dışsal bilgi uçurma, destekçi bilgi uçurma ve içsel bilgi uçurma 

düzeylerinin psikolojik güvenlik algısı üzerinde anlamlı bir yordayıcı olduğu 

görülmektedir. 

 𝛽Ç𝑎𝑙𝚤ş𝑎𝑛 𝑆𝑒𝑠𝑙𝑖𝑙𝑖ğ𝑖= 0.523 olarak hesaplanmıştır. Buradan hareketle çalışan 

sesliliği değişkeninin verilerinin toplandığı ölçeğe göre, çalışan sesliliği düzeyindeki 

1 birimlik artış, bağımlı değişken olan psikolojik güvenlik algısında 0.523 birimlik 

artışa neden olmaktadır. Diğer yandan 𝛽𝑑𝚤ş𝑠𝑎𝑙 𝑏𝑖𝑙𝑔𝑖 𝑢ç𝑢𝑟𝑚𝑎= -0.181 olarak 

hesaplanmıştır ve dışsal bilgi uçurma düzeyindeki 1 birimlik artışın bağımlı değişken 

olan psikolojik güvenlik algısında 0.181 birimlik azalışa neden olacağı söylenebilir. 

Gizli bilgi uçurmanın, öğretmenlerin psikolojik güvenlik algıları üzerinde anlamlı bir 

yordama etkisi olmadığı görülmektedir. 

Analiz sonuçlarına göre Psikolojik Günevlik’in yordanmasına ilişkin 

regresyon eşitliği; 

Psikolojik Güvenlik= 1,81+ 0,427. Çalışan Sesliliği+ 0,09. İçsel Bilgi Uçurma+ 0,07. 

Destekçi Bilgi Uçurma- 0,12. Dışsal Bilgi Uçurma 
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5. SONUÇ, TARTIŞMA VE ÖNERİLER 

Bu kısımda; araştırmaya ait sonuç, tartışma ve önerilere yer verilmiştir. 

5.1. SONUÇ ve TARTIŞMA  

Bu bölümde araştırma verilerinden elde edilen sonuçlar belirtilip  literatürdeki 

diğer bazı araştırmalar ele alınarak tartışılmıştır. 

5.1.1. Birinci Alt Probleme İlişkin Sonuçlar 

Araştırmanın birinci alt problemi ‘‘Öğretmenlerin bilgi uçurma düzeyi 

nedir?’’ sorusuna yanıt bulmak için bilgi uçurma ölçeğinden elde edilen ölçek 

toplamı ve alt boyutlara ait puan ortalamaları incelenmiştir. Verilen yanıtlara 

bakıldığında dışsal boyutunun ‘‘kısmen katılıyorum’’; içsel, gizli ve destekçi 

boyutları ile ölçeğin tamamı için ‘‘katılıyorum’’ düzeyinde olduğu görülmektedir.  

Öğretmenlerin bilgi uçurma alt boyutlarında en yüksek puana içsel boyutunda 

en düşük puana ise dışsal boyutunda sahiptir. Elde edilen sonuçlar Akı & Çoruk 

(2022), Alper (2018) ve Chaudhary vd. (2018) tarafından yapılan çalışmalarda elde 

edilen sonuçlar ile benzerdir. Toker-Gökçe & Alataş (2014) bilgi uçurma türlerinden 

en çok içsel bilgi uçurmanın tercih edileceği sonucuna ulaşmışlardır. Toker-Gökçe ve 

Oğuz (2015) ise çalışmalarında öğretmenlerin dışsal bilgi uçurmayı tercih edecekleri 

sonucuna ulaşmıştır. Bu sonuç araştırmada ulaşılan sonuç ile farklılık 

göstermektedir. 

Öğretmenlerin bilgi uçurma yanıtlarının ‘katılıyorum’ düzeyinde olması, 

karşılaşmış oldukları etik dışı ve yasa dışı olayların dile getirme konusunda istekli 

olacağını düşündürmektedir. Alt boyutlara ait sonuçlar incelendiğinde öğretmenlerin 

içsel bilgi uçurmayı daha çok tercih ettiği görülmektedir. Bu sonuca bakarak kurum 

amirlerinin olayları çözeceğine dair inançlarının yüksek olduğu şeklinde 

yorumlanabilir. Ayrıca dışsal bilgi uçurmanın en az tercih edilen bilgi uçurma çeşidi 

olması dışsal bilgi uçurma ile kurum içinde yaşanan olumsuz olayların kurum 

dışındaki kişilere veya basın mensuplarına duyurarak kurumlarının itibar kaybına 

sebep olmak istemedikleri yönünde açıklanabilir. 
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5.1.2. İkinci Alt Probleme İlişkin Sonuçlar 

Araştırmanın ikinci alt problemi ‘‘Öğretmenlerin çalışan sesliliği düzeyi 

nedir?’’ sorusuna yanıt bulmak için öğretmenlerin tek boyutlu olan çalışan sesliliği 

ölçeğine verdikleri yanıtlardan elde edilen puan ortalaması hesaplanmıştır. Çalışan 

sesliliği ölçek puanları incelendiğinde öğretmenlerin çalışan sesliliği düzeylerinin 

‘‘katılıyorum’’ seviyesinde olduğu görülmektedir. Gezgin (2024) de yapmış olduğu 

araştırmada çalışan sesliliği düzeyinin ‘‘katılıyorum’’ seviyesinde olduğunu 

belirlemiştir. Gürler (2018) çalışmasında çalışan sesliliği puanlarını yüksek düzey 

olarak belirlemiştir. Çalışmada elde edilen sonuçlar değerlendirildiğinde 

öğretmenlerin kurumlarındaki geliştirmeye yönelik fikir ve önerilerini dile getirmeye 

istekli oldukları söylenebilir. 

5.1.3. Üçüncü Alt Probleme İlişkin Sonuçlar 

Araştırmanın üçüncü alt problemi ‘‘Öğretmenlerin psikolojik güvenlik düzeyi 

nedir?’’ sorusuna yanıt bulmak için öğretmenlerin ölçeğe verdikleri yanıtların puan 

ortalaması hesaplanmıştır. 

Ölçek genelinde, hoşgörü ve inisiyatif alt boyutlarında öğretmenlerin 

psikolojik güvenlik algılarının ‘‘katılıyorum’’ düzeyinde olduğu görülmektedir. Alt 

boyutlar arasında karşılaştırma yapmak üzere ortalamalar karşılaştırıldığında hoşgörü 

boyutunun inisiyatif boyutundan daha yüksek ortalamaya sahip olduğu söylenebilir. 

Öğretmenlerin psikolojik güvenlik algılarının yüksek olduğu, çalışma ortamında 

kendilerini psikolojik açıdan güvenli bir ortamda algıladığı yorumu yapılabilir. 

5.1.4. Dördüncü Alt Probleme İlişkin Sonuçlar 

 Araştırmanın dördüncü alt problemi olarak bilgi uçurma, çalışan sesliliği ve 

psikolojik güvenlik algısının; cinsiyet, okul türü, okul kademesi ve meslekteki kıdem 

değişkenlerine açısından farklılaşıp farklılaşmadığı incelenmiştir. 

 Bilgi uçurmanın cinsiyet değişkeni yönünden istatistiksel açıdan anlamlı 

farklılık gösterdiği sonucuna ulaşılmıştır. Ayrıca içsel, gizli ve destekçi alt 

boyutlarda da cinsiyete göre anlamlı farklılık vardır. Bahsedilen farklılık kadınlar 

lehinedir, kadın öğretmenlere ait puan ortalamaları erkek öğretmenlere ait puan 

ortalamalarından daha yüksek hesaplanmıştır. Benzer şekilde Nartgün & Kaya 
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(2017), Baltacı (2016), Celep & Konaklı (2012) ile Mesmer-Magnus & Viswesvaran 

(2005) Sims ve Keenan (1998), Rothschild ve Miethe (1999) kadınların erkeklerden 

daha yüksek bilgi uçurma düzeyine sahip olduğu sonucuna ulaşmıştır. Güngör (2024) 

dışsal bilgi uçurma boyutunda, Oran (2018) ise içsel bilgi uçurma boyutunda benzer 

sonuçlar elde etmişlerdir. Fakat çalışma sonuçlarına aykırı olarak Akı & Çoruk 

(2022), Borulu (2021), Kılınç (2020), Alper (2018), Büyükarslan (2016), Toker-

Gökçe & Oğuz (2015) ve Kızıltaş(2015) çalışmalarında bilgi uçurma düzeyinin 

cinsiyet değişkenine göre anlamlı farklılık göstermediğini belirtmişlerdir. Bazı 

çalışmalarda erkeklerin bilgi uçurma davranışını kadınlardan daha fazla gösterdiği 

belirlenmiştir (Near& Micelli, 1996; Micelli& Near, 1988). 

 Bu çalışmada elde edilen sonuçlar kadınların çalıştıkları örgütte karşılaşmış 

oldukları yasa dışı veya etik dışı olayları bildirmede daha aktif olması kadın 

öğretmenlerin daha duyarlı olduğu ve hassasiyet gösterdiği şeklinde yorumlanabilir. 

Nisar, Prabhakar & Torchia (2018) erkeklerin sonuç odaklı düşünmeleri sebebiyle 

olayların ahlaki yönünü dikkate almayabildiklerini, kadınların ise etik davranışlar 

gösterme konusunda daha meyilli oldukları şeklinde yorumlamıştır. 

 Öğretmenlerin çalışan sesliliği düzeyleri cinsiyete göre anlamlı farklılık 

göstermemektedir. Bu sonuç Sarıgül-Gökçe (2024), Özyılmaz & Oral-Ataç (2019) ve 

Soyalın (2019) tarafından yürütülen araştırma sonuçları ile benzerdir. Tunç (2024), 

Yazıcı (2020), Baş (2019) ve Gürler (2018) çalışmalarında çalışan sesliliğinin 

cinsiyet değişkenine göre anlamlı şekilde farklılaştığını tespit etmişlerdir. Bu 

farklılığı Yazıcı (2020), kadınlar lehine; Tunç (2024), Moçoşoğlu, B., & Kaya, A. 

(2021), Baş (2019), Gürler (2018) ise erkekler lehine belirlemiştir. 

 Araştırmada elde edilen veriler incelendiğinde öğretmenlerin psikolojik 

güvenlik düzeyleri cinsiyet değişkeni yönünden anlamlı farklılık göstermemektedir. 

Baş (2019) ve Soyalın (2019)’da benzer şekilde çalışmasında psikolojik güvenlik 

algısının cinsiyete göre farklılaşmadığı sonucuna ulaşmıştır. Benlioğlu (2021) ise 

psikolojik güvenlik algısının cinsiyete göre anlamlı farklılaştığını ve kadınların daha 

yüksek psikolojik güvenlik algısına sahip olduğunu belirtmişlerdir. 

 Öğretmenlerin bilgi uçurma düzeyi okul türüne göre farklılaşmamaktadır. 

Ölçeğin alt boyutları incelendiğinde gizli bilgi uçurma düzeyi okul türüne göre 
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anlamlı farklılık göstermiştir. Bu farklılık özel okul ortalamalarının devlet okulu 

ortalamalarından yüksek olduğu yönündedir. Akı & Çoruk (2022) çalışmasında 

çalışılan sektöre göre ( özel/ kamu) bilgi uçurma düzeyinin farklılaşmadığını, Baltacı 

(2016) ise özel sektörde bilgi uçurma düzeyinin kamu çalışanlarından daha yüksek 

olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Bu çalışmada ulaşılan sonuç olan özel okullarda 

çalışan öğretmenlerin gizli bilgi uçurmayı daha çok tercih etmesi, özel okul 

öğretmenlerinin bilgi uçurma davranışı sonucunda karşılaşabileceği olumsuz 

durumlardan (işten çıkarılma vb.) daha fazla çekindiği için kimliklerini gizli tutmayı 

tercih ettikleri şeklinde yorumlanmaktadır. 

 Çalışan sesliliği düzeyi araştırmaya katılan öğretmenler arasında okul türüne 

göre anlamlı farklılık göstermemektedir. Soyalın (2019) da sağlık çalışanları ile 

yapmış olduğu çalışmasında devlet hastanesi ve özel hastane çalışanları arasında 

anlamlı farklılık olmadığı sonucuna ulaşmıştır. Tunç (2024),  yürüttüğü 

araştırmasında kamu bankası çalışanlarının, özel banka çalışanlarından daha fazla 

işgören sesliliği davranışı sergilediğini belirtmektedir. 

 Öğretmenlerin psikolojik güvenlik algı düzeyleri çalıştıkları okul türüne göre 

farklılaşmamaktadır. Bu sonuç, Soyalın (2019) tarafından yürütülen araştırma 

sonuçları ile benzerlik göstermektedir. Tunç (2024),  ise kamu bankası çalışanlarının 

psikolojik güvenlik algısının özel bankalarda çalışanlardan daha yüksek olduğu 

sonucuna ulaşmıştır. Öğretmenlerin devlet okulunda veya özel okulda çalışıyor 

olmasının, fikirlerini dile getirmek üzere seslilik davranışı göstermesinde veya 

kendilerini rahat ifade edebilecek güvenlik algısına sahip olma konusunda farklılık 

yaratmaması beklenen ve istenen bir sonuç olarak değerlendirilmektedir. 

 Okul kademesi değişkenine bağlı olarak anlamlı farklılık araştırıldığında 

öğretmenlerin bilgi uçurma, çalışan sesliliği ve psikolojik güvenlik algısı 

düzeylerinde anlamlı farklılık tespit edilmemiştir. Bilgi uçurma ölçeğinin dışsal bilgi 

uçurma ve gizli bilgi uçurma alt boyutlarında farklılık olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

Bu farklılık ilkokul öğretmenlerinin, ortaokul ve ortaöğretim öğretmenlerinden daha 

fazla dışsal bilgi uçurmayı tercih ettiği yönündedir. Ayrıca okul öncesi öğretmenleri, 

ortaöğretim öğretmenlerinden daha fazla gizli bilgi uçurmayı tercih etmektedir. 

Bahsedilen anlamlı farklılıklara dair etki büyüklüğü hesaplandığında gruplar 

arasındaki farkın küçük etki boyutunda olduğu söylenebilmektedir. 
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 Mesleki kıdem yönünden bilgi uçurma düzeyinde anlamlı farklılık tespit 

edilmemiştir. Bilgi uçurma ölçeğinin alt boyutları incelendiğinde gizli bilgi 

uçurmanın 0-5 yıl kıdeme sahip öğretmenlerde 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip 

öğretmenlerden daha yüksek düzeyde olduğu görülmektedir. Buradaki anlamlı 

farklılığa dair etki büyüklüğü küçük etki olarak hesaplanmıştır. Benzer şekilde Nur 

(2022) ve Kızıltaş (2015), 0-5 yıl arası kıdeme sahip kişilerin 21 yıl ve üzeri kıdeme 

sahip kişilerden daha yüksek içsel bilgi uçurma ve gizli bilgi uçurma düzeyine sahip 

olduğu sonucuna ulaşmıştır.  Akı & Çoruk (2022) gizli bilgi uçurma davranışını 6- 

10 yıl arası kıdeme sahip kişilerin, 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip kişilerden daha fazla 

sergilediklerini belirtmektedir. Dışsal, destekçi ve gizli bilgi uçurma boyutlarında 21- 

25 yıl arası kıdeme sahip kişilerin 1-5 yıl arası ve 11- 15 yıl arası kıdeme sahip olan 

kişilerden anlamlı olarak farklılaştığı sonucunun elde edildiği çalışma ise Celep & 

Konaklı tarafından yürütülmüştür. Toker- Gökçe & Oğuz (2015) çalışmalarında gizli 

bilgi uçurmanın en düşük ortalamaya 21- 25 yıl arası kıdeme sahip öğretmenlerde, en 

yüksek ortalamanın ise 11-15 yıl arası kıdeme sahip öğretmenlerde belirlendiğini 

ifade etmişlerdir. Tunç (2024) ve Near& Micelli (1996) yapmış oldukları 

araştırmalarda daha fazla kıdeme sahip işgörenlerin daha yüksek bilgi uçurma 

düzeyine sahip olduğu sonucuna ulaşmışlardır. 

 Araştırma sonuçları gizli bilgi uçurmanın mesleğe yeni başlayan öğretmenler 

arasında daha fazla tercih edildiği yönündedir. Bu sonuç öğretmenlerin mesleklerinin 

ilk yıllarında bilgi uçurma davranışını sergilerken, karşılaşabileceği sonuçların ne 

olacağını tam bilemedikleri için kimliklerini açık etmekten çekindikleri, kıdemleri 

arttıkça ise bu şekilde bir gizlenme ihtiyacı duymaya gerek olmadığı algısına sahip 

olduğu şeklinde yorumlanabilir.  

 Araştırmaya katılan öğretmenlerin yanıtlarına göre çalışan sesliliği, kıdem 

değişkenine göre anlamlı farklılık göstermemektedir. Bu sonuç Yazıcı (2020), 

Özyılmaz & Ataç (2019), Baş (2019) ve Gürler (2018)’in çalışma sonuçları ile 

paralellik göstermektedir. Moçoşoğlu, B., & Kaya, A. (2021) ise yapmış oldukları 

çalışmada 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip öğretmenlerin daha az kıdeme sahip 

öğretmenlerden daha fazla seslilik davranışı gösterdiği sonucuna ulaşmıştır.  
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 Bu çalışmada psikolojik güvenlik algısının mesleki kıdem değişkeni 

açısından anlamlı farklılaşmadığı sonucuna ulaşılmıştır. Ulaşılan sonuç Baş (2019) 

tarafından yapılan araştırma sonuçları ile uyumludur. 

5.1.5. Beşinci Alt Probleme İlişkin Sonuçlar 

Bilgi uçurma ve psikolojik güvenlik alt boyutları ile çalışan sesliliği düzeyleri 

korelasyon analizinde incelenmiştir. Bu inceleme sonucunda tamamı pozitif yönlü 

bazı ilişkiler saptanmıştır. Bu ilişkiler; 

İçsel bilgi uçurma ile çalışan sesliliği arasında ‘zayıf’, 

İçsel bilgi uçurma ile hoşgörü arasında çok ‘zayıf’,  

İçsel bilgi uçurma ile inisiyatif arasında ‘zayıf’,  

Destekçi bilgi uçurma ile çalışan sesliliği arasında ‘çok zayıf’,  

Çalışan sesliliği ile hoşgörü arasında ‘zayıf’,  

Çalışan sesliliği ile inisiyatif arasında ‘orta’ düzeydedir. 

Tunç (2024), Benlioğlu (2021), Yang, Ji & Xu (2021) ve Soyalın (2019) 

çalışmalarında çalışan sesliliği ile psikolojik güvenlik algısı arasında pozitif ilişki 

olduğunu belirtmektedir. Bu ilişki Benlioğlu ve Soyalın tarafından yüksek düzey 

olarak analiz edilmiştir. Bilgi uçurma ve çalışan sesliliği arasındaki ilişkiyi araştıran 

Yener (2018) bu kavramlar arasında orta düzeyde negatif yönlü ilişki olduğu 

sonucuna ulaşmıştır. 

Araştırmada elde edilen sonuçlar incelendiğinde kavramlar arasında varlığı 

saptanan ilişkilerin pozitif yönlü olması öğretmenlerin bilgi uçurma, çalışan sesliliği 

veya psikolojik güvenlik algı düzeyinin artmasının diğerleri üzerinde olumlu etkiye 

sebep olacağı şeklinde yorumlanabilir. Çalışma arkadaşları ve yöneticilerine karşı 

kendilerini güvende hisseden öğretmenler olumsuz durumları bildirme veya 

fikirlerini beyan etme konusunda daha cesur davranabilir. Ayrıca öğretmenlerin bilgi 

uçurma ve çalışan sesliliği davranışları göstermesi yönünde teşvik edilmesi 

psikolojik güvenlik algılarının yükselmesine de katkı sağlayabilir. 
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5.1.6. Altıncı Alt Probleme İlişkin Sonuçlar 

Bilgi uçurma ve çalışan sesliliğinin psikolojik güvenlik algısı üzerindeki 

etkisini belirlemek amacıyla çoklu regresyon analizi uygulanmıştır. Bahsedilen 

analiz sonucunda bilgi uçurma ve çalışan sesliliği davranışlarının psikolojik güvenlik 

algısını etkilediği ve psikolojik güvenlik algısındaki varyansın %31’inin bilgi uçurma 

ve çalışan sesliliği ile açıklanabileceği sonucuna ulaşılmıştır. Psikolojik güvenlik 

algısı üzerindeki göreli önem sırasının; çalışan sesliliği, dışsal bilgi uçurma, içsel 

bilgi uçurma ve destekçi bilgi uçurma şeklinde olduğu görülmektedir. 

Borulu (2021), psikolojik güvenlik algısının bilgi uçurmanın yordayıcısı 

olduğu sonucuna ulaşmıştır. Yener (2018) ise çalışan sesliliğinin bilgi uçurma 

üzerinde negatif yönlü etkisinin olduğunu belirtmektedir. Kılıç (2021) ise psikolojik 

güvenliğin seslilik davranışı üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisinin olduğunu 

ifade etmektedir. 

Bilgi uçurma ve çalışan sesliliği kavramlarının psikolojik güvenlik algısını 

yordayıcı etkisinin incelendiği bu çalışmada ulaşılan pozitif etki sonucu, 

öğretmenlerin bilgi uçurma ve çalışan sesliliği davranışı göstermesinin psikolojik 

güvenlik algısını arttırmaya olumlu katkı sağlayacağını düşündürmektedir. Psikolojik 

güvenlik algısının yüksek olması işgörenlerin çalışma ortamlarında kendilerine karşı 

bir tehdit olmadığı inancını desteklemektedir. Ayrıca psikolojik güvenlik algısının 

düşük düzeyde olması işgörenlerin iş değiştirmesi, verimin düşük olması gibi 

olumsuz sonuçlar doğurabilmektedir. Bu sebeple psikolojik güvenlik algı düzeyinin 

yüksek tutulması amacıyla bilgi uçurma ve çalışan sesliliği davranışlarının 

desteklenmesi, süreçlerin açık ve güven verici olmasının önemli olduğu 

düşünülmektedir. Örgütlerde sağlıklı bir iletişim ağının sağlanmış olması güven 

ortamının oluşmasını kolaylaştırabilecektir. 

5.2. ÖNERİLER 

Bu bölümde gelecekteki araştırmalara yönelik olarak araştırmacılara ve 

konunun uygulayıcılarına dair önerilere yer verilmiştir. 
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5.2.1. Araştırmacılar İçin Öneriler 

Nicel yöntemle sürdürülen bu araştırma konusu nitel araştırma yöntemi 

kullanılarak farklı çalışma gruplarıyla araştırılabilir. 

Öğretmen görüşlerine dayalı olarak yapılan bu araştırma okul müdürleri ile 

yapılarak sonuçlar karşılaştırılabilir. 

Bu araştırmada; cinsiyet, okul türü, okul kademesi, meslekteki kıdem 

değişkenleri ele alınmıştır. Gelecek araştırmalarda, kurumda geçirilen süre, çalışma 

grubunun büyüklüğü, mevcut okul müdürü ile çalışılan süre ifadelerini değişken 

olarak eklenmesi düşünülebilir. 

Bu araştırma öğretmenlerle yapılarak eğitim örgütleri üzerinde yorum yapma 

olanağı tanımıştır. Bundan sonraki araştırmalar farklı iş kollarında yapılarak sektör 

karşılaştırması yapılabilir. Böylece literatürün geliştirilmesine katkı sağlanabilir. 

5.2.2.Uygulamaya Dönük Öneriler 

Örgüt çalışanlarının bilgi uçurma ve çalışan sesliliği davranışları, mevcut 

sorunların fark edilmesi, yanlış uygulamaların giderilmesi için önlem alınması, 

örgütü geliştirecek önerilere ulaşmak açısından hem bireysel hem örgütsel yararlar 

sağlamaktadır. Öğretmenlere bilgi uçurma ve seslilik ile ilgili eğitimler verilmesi, 

süreçlerin ve iletişim kanallarının tanıtılması, kurum içinde iletişim kanallarının açık 

tutularak bu davranışların teşvik edilmesi önerilmektedir. 

Psikolojik güvenlik algısının önemi ve psikolojik güvenlik algısını 

arttırmanın yolları konusunda eğitimler vermek üzere; destek, takip ve denetleme 

mekanizmaları devlet kurumları bünyesinde kurulabilir. 
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