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PSIKOLOJIK SERMAYENIN URETKENLIK KARSITI i$
DAVRANISLARI iLE ILISKiSINDE CALISAN SESININ
DUZENLEYICIi ROLU

Ceren Colak

Bu aragtirmanin amaci, ¢alisanlarin psikolojik sermayelerinin iiretkenlik karsiti is
davranislari ile arasindaki iliskide ¢alisan sesinin diizenleyici roliiniin belirlenmesidir.
Bu dogrultuda psikolojik sermaye, iiretkenlik karsiti is davranislart ve ¢alisan sesi
kavramlarna iliskin yazin sunulmus ve bu kavramlar arasindaki iliskilerin
belirlenebilmesi igin uygun analizler yapilmistir. Arastirma, Sivas il Saghk
Miidiirliigii’ne bagl bir devlet hastanesinde ¢esitli linvanlarla gorev yapmakta olan
327 c¢alisanin katilmi ile gergeklestirilmistir. Uygulanan analizler sonucunda,
psikolojik sermaye ile ¢alisan sesi arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski; psikolojik
sermaye ile tiretkenlik karsiti is davranislar1 arasinda negatif yonlii anlamli bir iligki
oldugu tespit edilmistir. Uretkenlik karsit1 is davramislar ile calisan sesi arasindaki
iliskinin negatif yonlii anlamli bir iliski oldugu gorilmistir. Son olarak,
gerceklestirilen diizenleyici etki analizi sonucuna goére psikolojik sermayenin
tiretkenlik karsit1 i davraniglar ile iliskisinde c¢alisan sesinin diizenleyici roliiniin
anlamli olmadig1 tespit edilmistir. Elde edilen bulgular ilgili yazina bagli olarak
tartisilmig, arastirmada yer alan simirhiliklar belirtilerek gelecekteki calismalar i¢in
onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik Sermaye, Uretkenlik Karsit1 Is Davranislari,
Calisan Sesi
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ABSTRACT

THE MODERATING ROLE OF EMPLOYEE VOICE IN THE
RELATIONSHIP BETWEEN PSYCHOLOGICAL CAPITAL
AND COUNTERPRODUCTIVE WORK BEHAVIORS

Ceren Colak

The purpose of this research is to determine the moderating role of employee voice in
the relationship between employees' psychological capital and counterproductive work
behaviors. For this purpose, the literature on the concepts of psychological capital,
counterproductive work behaviors and employee voice was presented and appropriate
analyses were conducted to determine the relationships between these concepts. The
research was carried out with the participation of 327 employees working with various
titles in a state hospital affiliated to Sivas Provincial Health Directorate. As a result of
the analysis, it was determined that there is a significant positive relationship between
psychological capital and employee voice, and a significant negative relationship
between psychological capital and counterproductive work behaviors. The relationship
between counterproductive work behaviors and employee voice was found to be a
significant negative relationship. Finally, according to the results of the moderating
effect analysis, it was determined that the moderating role of employee voice in the
relationship between psychological capital and counterproductive work behaviors was
not significant. The findings were discussed in relation to the related literature,
limitations of the research were stated and suggestions were made for future
researches.

Keywords: Psychological Capital, Counterproductive Work Behaviors,
Employee Voice



1. GIRIS

Kiiresellesme ve diinya diizeninde yasanan hizli degisim, is hayatinda
rekabetin her gegen giin daha ¢ok 6nem kazandig1 bir ¢evre olusturmustur. Orgiitlerin
nihai hedefi ise devamliligini stirdiirmek ve rakiplerinin 6niine gegmektir. Bu durum
orgiitlerin  ¢evrelerinde gerceklesmekte olan degisimlere karst ¢ekimser
kalmamalarina ve mevcut kaynaklarmi en etkili bi¢imde kullanmalarina neden
olmaktadir. Kuskusuz insan kaynagi, Orgiitlerin rakiplerine karst avantaj

saglayabilmesi i¢in vazgecilmez olan temel kaynaklardan biridir.

Orgiitlerin gegmis yillarda vurgulanan ekonomik, beseri ve sosyal sermaye
kavramlarindan ziyade, giiniimiizde daha farkli niteliklere sahip olan psikolojik
sermaye kavramina daha ¢ok Onem verdigi gozlenmektedir. Beseri sermayenin
sinirlarinin 6tesinde bir kavram olarak nitelendirilen psikolojik sermaye, kisinin su an
icinde bulundugu durumu degil, pozitif yonde gelisim saglamasi ile gelecekte nasil
olabilecegini belirtmektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin  psikolojik sermayelerini
gelistirmenin ve yonetmenin, verimlilik ve davranissal ¢iktilar tizerindeki etkisinin, bu
sermayeyi olusturan her bir bireysel Olgiitten daha biiylik olacagr diisiiniilmektedir.
Daha farkli bir ifadeyle psikolojik sermaye &z yeterlilik, iyimserlik, umut ve
dayaniklilik bilesenlerinin toplamindan daha genis bir kavrami ifade etmektedir

(Luthans vd., 2007a; Luthans vd., 2007Db).

Orgiitlerin amag ve hedeflerine ulasmasinda kilit bir rol iistlenen iiretkenlik
karsit1 is davranislari, son yillarda 6rgiit igcerisinde siklikla karsimiza ¢ikan bir kavram
olarak belirtilmektedir. Orgiit i¢in verimliligin ve performansin azalmasi, sigorta
maliyetlerinde yiikselme, miisteri ve zaman kaybi, personel devir hizinda artma, is
stresi ile basa ¢ikamama gibi olumsuz sonuglar1 olmaktadir (Aktag Alan, 2011). Bu
nedenle hem oOrgiitler hem de arastirmacilar agisindan 6nemle incelenmesi gereken

konulardan biri haline gelmistir.

Orgiitler agisindan giderek daha fazla 6n plana ¢ikan ¢alisan sesi kavramu,
calisanlarin i¢inde bulunduklar 6rgiitiin veya birimin isleyisini gelistirme gayesi ile

diistince, oneri ve sikayetlerini goniillii olarak yonetici veya birim sorumlularina ifade

1



etmesi seklinde belirtilmektedir (Morrison, 2011). Calisan sesinin tesvik edildigi
orgiitlerde is doyumu ve memnuniyette artis yasandigi, performans ve verimliligin
yiikseldigi goriilmektedir. Calisanlarin sessiz kalmalari durumunda ise orgiitsel
degisim ve gelisim siiregleri olumsuz etkilenerek, calisanlarda geri ¢ekilme
davraniglarinin arttig1 ifade edilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000). Dolayisiyla
orglit igerisinde ¢alisan sesliliginin saglanmasi orgiit ve ¢alisanlar agisindan biiyiik bir

oneme sahiptir.

Bu ¢ergevede calismanin amaci psikolojik sermayenin iiretkenlik karsiti is
davranislar iizerindeki etkisinde, ¢alisan sesinin diizenleyici roliiniin belirlenmesidir.
Bu c¢alisma ile daha 6nce bircok arastirmaya konu olmus psikolojik sermaye ile
tiretkenlik karsitt is davranislart degiskenlerinin birbirleriyle iligkisi incelenerek,
psikolojik sermaye ile iiretkenlik karsiti is davraniglar1 arasindaki iliskide g¢alisan

sesinin diizenleyici bir etkisin bulunup bulunmadigina cevap aranmaktadir.

llgili yazin incelendiginde psikolojik sermaye ve iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 arasindaki iliskiyi degerlendirmeye yonelik bircok calisma yapildigi
goriilmektedir. Ancak ulusal ve uluslararasi yazin incelendiginde psikolojik sermaye,
iiretkenlik karsit1 is davranislari ve ¢alisan sesi kavramlari arasindaki iligkiyi inceleyen
ve bu kavramlarin ii¢linii birlikte ele alan bir arastirma bulunmadig: tespit edilmistir.
Bu nedenle bu ¢alismanin ilgili yazina katki sunacag diisiiniilmektedir. Ayrica benzer
konular1 calismak isteyen arastirmacilara yol goOstermesi agisindan da Onemli

olmaktadir.

Bes boliimden olusan bu calismanin birinci boliimiinde, psikolojik sermaye
kavraminin tanimlanmasina, kavramin gelisim siirecine ve temel bilesenlerine;
tiretkenlik karsiti is davraniglart kavraminin tanimlanmasina, boyutlar1 ve
siniflandirilmasina, kuramsal temellerine, belirleyicilerine, sonuglar1 ve 6nlenmesine;
calisan sesi kavraminin tanimlanmasina, ilgili kuramsal yaklagimlara, kavrami
etkileyen faktorlere ve sonuglara yer verilmistir. ikinci béliimde arastirmanin amaci ve
oneminden soz edilerek, aragtirmaya ait model ve hipotezler, veri toplama yontemi,
Olgme araclar1 ve kullanilan istatistiksel analizler sunulmustur. Dordiincii boliimde
yapilan istatistiksel analizler ve elde edilen analiz sonuglar1 paylasilmistir. Besinci
boliimde ise elde edilen bulgular ilgili yazin kapsaminda tartisilarak, gelecek

caligsmalar i¢in Onerilerde bulunulmustur.



2. KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE

2.1. Psikolojik Sermaye

Psikolojinin gelisim siirecine baktigimizda, siirecin II. Diinya Savasindan 6nce
ve II. Diinya Savagindan sonra olmak iizere iki doneme ayrildigi goriilmektedir.
Psikolojinin II. Diinya Savasi dncesinde ii¢ temel hedefi ger¢ceklestirmeye odaklandigi
bilinmektedir. Bu hedefler: (1) zihinsel rahatsizliklarin tedavi edilmesi, (2) biitiin
insanlarin hayatlarinin daha verimli ve doyurucu bir hale gelmesi ve (3) iistiin
yetenekli kisilerin belirlenerek potansiyellerinin artirilmasi olarak tanimlanmaktadir.
II. Diinya Savasi’ndan sonra ise psikoloji, bir hastalik modeli baglaminda olusan hasari
diizeltmeye yonelerek, daha cok iyilestirmeye odakli bir alan haline gelmistir. Bu
durumun dezavantaji ise psikolojinin diger iki temel fonksiyonunun gz ardi edilmesi

olarak belirmektedir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000).

Psikoloji disiplininin ge¢miste daha cok rahatsizliklarin teshis ve tedavi
stirecine dikkatini verdigi ve patolojiye yonelik 6zel bir ilgi gosterdigi goriilmektedir.
Bu durum psikologlarin ¢ézlim arayisinda psikolojik sagligi ve yasami anlaml kilan
pozitif niteliklere daha az dnem vermelerine yol agarak, pozitif niteliklerden yoksun
bir insan modelinin olusmasina neden olmustur. Umut, cesaret, maneviyat, liretkenlik,
O0grenme ve gayret gibi kavramlar gorece arka planda kalmaktadir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000; Sheldon ve King, 2001). 2000’11 yillarin baslarinda psikoloji
alaninda yapilmis bir yazin taramasinda ¢alismalarin 200.000’inin akil hastaliklarinin
tedavi edilmesi, 80.000’inin depresyon, 65.000’inin anksiyete, 20.000’inin korku ve
10.000’inin o6fke ile ilgili oldugu goriiliirken; pozitif kavramlara ve diisiinme

becerilerine yalniz 1,000 caligmada yer verildigi goriilmektedir (Luthans, 2002b).

1998 yilina gelindiginde Amerikan Psikoloji Dernegi (APA) baskan1 Martin
Seligman tarafindan, psikoloji alan1 icerisinde “pozitif psikoloji” olarak isimlendirilen
yeni bir akim ortaya atilmistir (Cameron vd., 2003; Fredrickson, 2003; Hefferon ve
Boniwell, 2011; Seligman, 2002; Snyder vd., 2002a). Martin Seligman, evinin
bahgesinde 5 yasindaki kizi Nikki ile bagindan gecen bir olayin ardindan aydinlanma



yasadigini ve kendisi, meslegi ve ¢ocuk biiyiitme ile ilgili cok fazla sey fark ettigini
ifade etmektedir. Daha sonrasinda Seligman, yanlis ya da hatali olan1 diizeltmek yerine
sahip olunan en giiglii ve en iyi olunan &6zelliklerin fark edilmesi ve gelistirilmesi ile
beraber optimal seviyede yasanabilecek alan1 bulma ve o yone dogru yonelme konulari

ile ilgili diistinmeye bagladigini belirtmektedir (Seligman ve Csikszentmihalyi, 2000).

Seligman’in onderliginde baslayan pozitif psikolojinin amaci, odagin kiside
yanlis olarak degerlendirilen unsurlardan dogru olan unsurlara ¢cevrilmesidir. Bu amag
dogrultusunda kisinin zayif ve eksik yonlerinin aksine gii¢lii yonlerine odaklanilmasi,
kirilganligin yerine dayaniklilik ile ilgilenilmesi, refahin saglanilmasi ve yasamin iyi
yanlarinin  gelistirilmesi gibi alanlara vurgu yapilmaktadir (Luthans, 2002b).
Seligman’in pozitif psikoloji hareketini baglatmasi ile birlikte gecen 8 yil icerisinde
pozitif psikoloji ile ilgili 1.993 farkli yazarin 1.128 ¢alisma yaptigi ve gesitli veri
tabanlarinda pozitif psikoloji ile iliskili kelimeler kullanilarak 4.333 makalenin

yaymlandig belirtilmektedir (Schui ve Krampen, 2010).

Boniwell (2012) pozitif psikoloji kavramimin koklerinin Antik Yunan
filozoflarinin diislincelerine kadar uzandigimi belirtmektedir. Aristoteles her kisinin
icinde, kisinin kendisi i¢in dogru olana yonlendirecek essiz bir elmasin, bir igsel
enerjinin var oldugunu ve bu enerjinin rehberliginde hareket ettiginde kisinin
mutluluga ulasacagini ifade etmistir. Bat1 felsefesinin diislince sisteminin pozitif
psikoloji akimi {izerinde belirgin bir etki biraktigi, Hinduizm ve Budizm
geleneklerinin ise etkisinin daha siirli oldugu gézlenmektedir. Bu geleneklerin, kisiyi
mutluluga gotiiren yol olarak agik bir sekilde belirttigi sevgi, sefkat, nese, merhamet
gibi duygular modern pozitif psikolojinin kapsadig1 6nemli basliklardandir. Yirminci
yiizyila gelindiginde ise ¢ok sayida psikologun sonraki yillarda pozitif psikolojinin ilgi
alanlarindan olacak konulara odaklandig1 goriilmektedir. Jung (1933) bireysellesme,
Jahoda (1958) olumlu ruh sagligi, Allport (1955) kisisel olgunluk ve Cowen (1994)
iyilik hali hakkinda ¢alismalarin1 gergeklestirmistir (Boniwell, 2012).

Pozitif psikoloji kavramina ilk defa Abraham Maslow tarafindan 1954 yilinda
yayimlanan Motivasyon ve Kisilik adli kitabin “Pozitif Psikolojiye Dogru” baslikli
boliimiinde yer verildigi goriilmektedir. Maslow bu boliimde gelisim, 6zveri, sevgi,
iyimserlik, cesaret, kabullenme, memnuniyet ve potansiyelin farkina varilip

gelistirilmesi gibi yeni ve temel olan kavramlarin arastirilma ihtiyacimi belirterek,



psikoloji biliminin bu kavramlara yogunlagsmasini Onermektedir (Wright, 2003).
Pozitif psikoloji, Maslow’un kurucusu kabul edildigi hiimanistik-insancil psikoloji
yaklagimi ile benzerlik gosteriyor olsa da cesitli yonlerden ayristigi goriilmektedir.
Insancil psikoloji nitel veri toplama yoéntemlerini kullanarak insani ve insan
davranisini incelerken pozitif psikoloji ise nicel veri yontemlerini kullanarak insan
davranisini ele almaktadir. insancil psikolojinin ilgilendigi konularin yan sira pozitif
psikoloji din, ahlak, etik, prososyal davranis ve saglik gibi kavramlara da

calismalarinda yer vermektedir (Eryilmaz, 2013).

Pozitif psikoloji son zamanlarda arastirmacilarin daha ¢ok dikkatini ¢eken bir
alan haline gelirken, bu konu ile ilgili ¢esitli tanimlarin yapildig1 goriilmektedir.
Seligman ve Csikszentmihalyi (2000) pozitif psikolojiyi hayatin anlamsiz ve verimsiz
oldugu zaman dilimlerinde gelisen patolojileri 6nlemeyi ve kisinin hayat kalitesini
yukseltmeyi hedefleyen pozitif kisisel deneyim (mutluluk, saglik, esenlik ve
memnuniyet), pozitif kisisel ozellikler (cesaret, yaraticilik, sorumluluk, bilgelik ve
azim gibi gii¢lii yanlar) ve pozitif kurumlar (aile, ¢evre, isletme ve toplum) ile ilgilenen
bir disiplin ve yeni gelisen bir psikoloji akimi olarak tanimlamaktadir. Gable ve Haidt
(2005) ise pozitif psikolojiyi insanlarin, insan topluluklarinin ve kurumlarin gelisimine
ve ideal isleyisin siirdliriilmesine katkida bulunan sartlarin  ve siireglerin
gozlemlenerek incelenmesi seklinde tanimlamaktadir. Yapilan bagka bir tanimlamaya
gore pozitif psikoloji, kisinin olumlu deneyimleri ile olumlu 6zelliklerine odaklanarak,
bunlarin gelistirilmesini kolaylastiran durumlarinin bilimsel agidan incelenmesi olarak

ifade edilmektedir (Duckworth vd., 2005).

Seligman’in liderliginde Diener, Peterson ve Synder gibi pozitif psikologlardan
olusan aragtirma odakl kiigiik bir grup pozitif psikolojinin amacini zayif yanlarin
aksine gii¢lii yanlara, kirilganligin aksine dayanikliliga, patolojinin iyilestirilmesinin
aksine saglik, refah ve iyi yasamin gelistirilmesine odaklanilmasi gibi vurgunun, kiside
yanlis olandan dogru olana kaydirilmasi olarak ifade etmektedir (Luthans, 2002b).
Ancak bu yaklasimin yasamin sikintili, {izlicii ya da olumsuz taraflarin1 gérmezden
gelmek gibi bir amaci olmadig1 gibi yagama pembe gozliiklerin ardindan bakma gibi
bir cabasi yoktur. Pozitif psikoloji madalyonun diger tarafina bakma amaciyla insan
davranisinin olumlu yonleri ile ilgilenerek negatif olana yogunlasildigi kadar pozitife
de yogunlagilmasi gerektigini belirterek insan davranisinin tiimiinii ele almaktadir

(Gable ve Haidt, 2005).



Seligman ve Csikszentmihalyi (2000) pozitif psikolojinin ii¢ farkli boyutu
oldugunu belirtmektedir; bireysel, grup ve dznel. Oznel boyutta pozitif psikoloji alani,
kisi icin Onemli olan tecriibelerle iligkilidir. Bu tecriibeler gelecek i¢in umut ve
iyimserlik, ge¢cmis icin esenlik, memnuniyet ve refah ve gilinlimiiz i¢in akis ve
mutluluk olarak ifade edilmektedir. Bireysel boyut ise kisinin sahip oldugu olumlu
ozellikler ile ilgili olmaktadir. Bu boyut sevme kapasitesi, cesaret, kisiler arasi diyalog,
gayret, yenilikgilik, ileri gortsliiliik ve bilgelik gibi 6zellikleri kapsamaktadir. Son
olarak grup boyutu ise yurttaslik erdemleri ile bireyi daha etkin bir vatandas olmaya
yonlendiren kurumlarla iliskilidir. Bu boyut icerisinde nezaket, ilimlilik, fedakarlik,

sorumluluk, is ahlaki ve 6zgecilik yer almaktadir.

Pozitif psikoloji akiminin psikoloji disiplinine kazandirdigi bu yeni ve farkli
bakis agisi ile orglitlerin de bu kapsamda incelenmesi ve degerlendirilmesi gerektigini
belirten pozitif orgiitsel psikoloji yaklasimi meydana gelmistir. Pozitif orgiitsel
psikoloji, orgiit icerisinde ve ¢aligma ortaminda pozitif bireysel 6zelliklerin, pozitif
tecriibelerin ve pozitif kurumlarin bilimsel agidan ele alinmasi ve orgiitiin etkinligi ve
kalitesini artirmak i¢in kullanilmasi olarak ifade edilmektedir (Donaldson ve Ko,
2010).

Pozitif psikoloji yaklasimi ile birlikte Orgiitsel davranig alaninda
gerceklestirilen calismalar sonucunda birbirine paralel iki temel hareket ortaya
ctkmistir. Bu hareketlerden ilki Michigan Universitesi'ndeki bir ¢alisma grubunun
onerdigi “Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu” ve ikincisi ise Nebraska Universitesi’nin
one siirdiigii “Pozitif Orgiitsel Davranis”tir. Her iki hareketin birbirini tamamladig1
bilinmekle birlikte pozitif orgiitsel diisiince okulu genel olarak makro yani Grgiitsel
diizeye odaklanirken pozitif oOrgilitsel davraniy mikro yani bireysel diizeye
odaklanmaktadir. Ayrica pozitif orgiitsel diisiince okulu diiriistliik ve fazilet gibi
kisisel ozellikler ile performans disi kavramlardan bahsederken, pozitif oOrgiitsel
davranis ise gelisime agiklik ve performans ile iliskili kavramlara egilmektedir

(Luthans vd., 2006).

2.1.1. Pozitif Orgiitsel Diisiince Okulu ve Pozitif Orgiitsel Davrams

Orgiitsel davranis alaninda yapilan ¢alismalara bakildiginda, drgiitsel davranis
alaninin odagmi psikoloji alaninda oldugu kadar negatife yonlendirmedigi

goriilmektedir. Bununla birlikte daha kapsamli degerlendirildiginde problem ¢ézme



yaklagimlari, arastirma sorularinin belirlenmesi ve yanitlanmasi Orgiitsel davranis
alaninin sahip oldugu yaklasimm olumlu olmaktan ziyade olumsuz oldugu
anlagilmaktadir. Ayrica orgiitlerde, yoneticilerde, ¢alisma gruplarinda ve ¢alisanlarda

dogru olandan ¢ok yanlis olanla ilgilenildigi de gézlemlenmektedir (Luthans, 2002b).

Pozitif orgiitsel diisiince okulu, insan1 ve insan davranisini en iyi tanimlayanin
ne oldugunu bilimsel arastirma ve teorilere basvurarak anlamaya c¢alismaktadir.
Orgiitsel diisiince okulu insanin gelismesine yol acan, dayaniklihigi destekleyen,
tyilesmeyi miimkiin kilan, kisisel ve orgiitsel performansi gelistiren ve siirdiirebilen
orgiitlere odaklanmaktadir. Ayrica kisi ve orglitleri neyin zorladiginin yani sira onlar
icin neyin kolaylastirdigini, orgiit icerisinde neyin yanlis oldugunun yerine neyin
dogru bir sekilde devam ettigine, neyin sorun ¢ikardigina yogunlasmaktansa neyin
¢Oziim saglayacagina bakmay1 ve neyin zor veya asilamaz olduguna odaklanmaktansa
neyin ilham verici olduguna yonelmeyi vurgulamaktadir (Cameron ve Spreitzer,

2011).

Pozitif orgiitsel diisiince okulu olumlu sonuglara (iiretkenlik, performans artisi
ve yaraticilik gibi) neden olan pozitif etkenlere (giiven, esneklik, direng ve enerji gibi)
yogunlasan bir orgiitsel davranis calisma disiplinidir. Pozitif kelimesi yaklagimin
olumlu tarafini, orgiitsel kelimesi topluluk icerisinde olusan siire¢ ve kosullari,
diisiince okulu ise yaklasimin dayandig: teoriyi, tanimi ve bilimsel prosediirleri ifade

etmektedir (Roberts vd., 2005).

Cameron ve Spreitzer (2011) orgiitsel davranis yazininda gergeklestirilen
calismalar1 inceleyerek “pozitif” terimini i¢eren farkli yaklasimlari bir arada toplamak
amaciyla kullanilan pozitif orgiitsel diisiince okulunu, bir semsiye kavram olarak
nitelendirmektedir. Ge¢mis donemde yaymlanan arastirmalart inceledikleri
calismalarinda kavrami agiklamak adina cesitli tanimlamalarin yapildigini ifade
etmektedirler. Isleyisin ideal bir diizlemde olmasi, yeteneklerin gelistirilmesi ve giiclii
yonlerin desteklenmesi ile ortaya ¢ikan sonucun etkisinin degerlendirilmesi; bireysel
ve kolektif acidan giiglii ozelliklerin siire¢ icerisinde belirlenmesi ve bu giiclii
ozelliklerin kisinin gelisimine (yaraticilik, verimlilik, dayaniklilik ve iyilik) etkisinin
incelenmesine vurgu yapilmasi ve orgiit ve iiyelerinin olumlu 6zelliklerinin, siire¢ ve
sonuclarin degerlendirilmesi ve cesitli orgiitsel dinamiklere odaklanilmasi olarak

kavramin benzer sekillerde agiklandigi goriilmektedir (Cameron ve Spreitzer, 2011).



Pozitif orgiitsel diisiince okulunun temelinde 6zel bir diisinme sekli, deger
temelli bir yaklasim ve orgiitsel arastirmaya iliskin bir tutumun oldugu bilinmektedir.
Orgiitsel diisiince okulu insamin fiziksel ve psikolojik olarak gelisimini saglayan,
enerjiyi ve verimliligi destekleyen, esneklige ve yenilige acik olan, kisisel ve rgiitsel
performansin artmasini tesvik eden orgiitlerin dinamiklerine dikkat etmektedir. Ayrica
orgiitsel performansin olumlu yanlarina odaklanmakta, pozitif sapmay1 ve orgiit ve

iiyelerinin gelisiminin ileri diizeye nasil ulastigi ile ilgilenmektedir (Bernstein, 2003).

Pozitif psikoloji akimmi temel alarak Orgiit boyutunda caligmalar
gerceklestiren pozitif orgiitsel davranis, “oOrgiitlerde performansin iyilestirilmesi igin
oOl¢iilebilen, gelistirilebilen ve etkin bir sekilde yonetilebilen pozitif bakis agisina sahip
insan kaynaklarimin giiclii yonlerinin ve psikolojik kapasitelerinin incelenmesi ve
uygulanmas1” seklinde tanimlanmaktadir. Bu tanim igerisinde 6lgiilebilirlik ve orgiit
icerisinde performans artisina katki saglamak gibi kriterlere yer verilmektedir

(Luthans, 2002a).

Pozitif psikoloji yaklasimi kisi i¢in pozitifligin anlamim kesfettigini one
siirmedigi gibi, pozitif orglitsel davranis da gegmis yillarda yapilan orgiitsel davranis
aragtirmalarinda pozitif etkililik, orgiitsel vatandaslik davranislar, siirece dayali
adalet, orgiite baglilik ve is tatmini, olumlu pekistirme ve 6z degerlendirme gibi ¢ok
sayida pozitif yapiin bulundugunu belirtmektedir. Pozitif psikoloji ve onun orgiitsel
alanda uygulamasi olan pozitif 6rgiitsel davranis paradigma degisikliginden ziyade
pozitif bir yaklasimin varligin1 ve etkisini tekrardan vurgulamaktadir (Youssef ve

Luthans, 2007).

Luthans ve Avolio’nun (2009a) pozitif orglitsel davranisi, geleneksel pozitif
yonelimli orgilitsel davranis ve pozitif psikolojinin bireysel boyutundan ayirmak i¢in

bazi kriterler belirledigi goriilmektedir. Buna gore belirlenen kriterler su sekildedir:

e Kiriterlerden ilki, pozitif orgiitsel davranisin teori, aragtirma ve gecerli
Olctimlere dayandirilmasi olarak belirtilmektedir. Bu bilimsel kritere dikkat
edilmedigi siirece pozitif 6rgiitsel davranis alaninin akademik bir ¢alisma veya
kanita dayali uygulama olarak siirekliligi ve giivenirliligi miimkiin
olmamaktadir.

o Ikinci kriter ise pozitif orgiitsel davrams durumsal (state-like) olmali ve

dolayisiyla gelismeye agik olmali seklinde ifade edilmektedir. Bu kriter ayirt



edici olmakla beraber teori olusturma ve arastirma yontemlerinin belirlenmesi

acisindan biiylik bir zorluk yaratmaktadir. Bu zorluk durumsal 6zellikleri

neyin olusturdugu veya durumsal 6zelliklere neyin benzedigi gibi sorularda
karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica tanimlama, gecerlilik ve giivenirlik agisindan
da farkliliklar oldugunu gostermektedir.

e Son kriter ise pozitif oOrgiitsel davranisin performansa etkisinin olmasi
gerektigidir. Bu kritere pozitif 6rgiitsel davranisi oldukga popiiler olan kisisel
gelisim alanindan ve pozitif psikoloji hareketinden ayirmak igin
basvurulmaktadir. Belirlenen bu kriterin aragtirmalar i¢in sinirlayici bir etkisi
varmis gibi gorlinse de ayirici bir unsur olmasi amaglanmaktadir.

Pozitif orgiitsel davranis, pozitif insanlarin ve orgiitsel 6zelliklerin basar1 ve
performansa yonelik sundugu katkinin daha iyi anlasilmasi adina orgiitler i¢in 6nemli
¢ikarimlarda bulunmaktadir. Orgiitsel performansi en yiiksek diizeye ¢ikarmanin yani
sira c¢alisan mutlulugunu da Onemseyen bir oOrgiit is tatmini, diisiik devamsizlik,
memnuniyetsizlik ve diisiik personel devir hizi gibi durumlarla daha az
karsilagsmaktadir (Kim vd., 2017). Calisanlarin pozitif 6zelliklerinin arttirilmasi ve
performansa yansimasi icin pozitif orgiitsel davranisin sundugu 6zelliklere sahip
kisileri ise almaktan fazlasinin yapilmasi 6nem arz etmektedir. Pozitif oOrgiitsel
davranigin 6zellikleri durumsaldir ve bu sebeple gelisime, degisime ve yonetilmeye
acik olarak belirtilmektedir. Bu 6zellikler ¢esitli egitim programlari ile degisebilir, isi

gerceklestiriyorken yonetilebilir veya kendiliginden gelisebilir (Luthans, 2002b).

Orgiitiin odagim calisanlarin olumlu dzelliklerine yonlendirmesinin drgiit ve
calisanlar i¢in Onemli sonuclari olmaktadir. Kisinin isi ile ilgili almasi gereken
kararlara veya kendisine verilen yeni bir goreve yonelik olumlu bir bakis agisina sahip
olmasi, zorlu gorevlerde motive olmasi ve daha fazla ¢aba gdstermesi, sorunlarla hatta
basarisizliklarla karsilastiginda direngli olmasi seklinde orneklendirilebilir. Bunun
yaninda kisi pozitif diisiince kaliplarin1 benimser ve gelistirirse problem ¢6zme
becerilerinin farkinda olarak sorunlarla basa ¢ikmada ve strese karsi direng gostermede

basarili oldugu goriilmektedir (Luthans, 2002a).

Pozitif orgiitsel diisiince okulu ile pozitif 6rgiitsel davranig temelde iki konuda
birbirlerinden ayrilmaktadir. Bunlardan birincisi, c¢alisma konularmin farklilik
gostermesidir. Pozitif orgiitsel diisiince okulu orgiit igerisindeki olumlu durum ve

ozelliklere odaklanirken, pozitif 6rgiitsel davranis agirlikli olarak bireysel diizeydeki
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olumlu ozelliklere ve kisinin performans gelisimine dikkatini vermektedir.
Calisanlarin  performanslariin gelistirilmesine verilen ©6nem pozitif Orgiitsel
davranista daha ¢ok karsimiza ¢ikmaktadir (Luthans ve Youssef, 2007). Ayrica pozitif
orgiitsel davranis gelistirilebilen nitelikleri (state-like) temel alirken pozitif orgiitsel
diisiince okulu degismeyen (trait-like) nitelikleri konu edinmektedir. ikinci farklilik
ise her ikisinin de bagvurdugu yontemler ile analiz diizeylerindeki ayrimdir. Pozitif
orgiitsel diistince okulu makro diizeyde nitel ve nicel tekniklere basvururken, pozitif
orgiitsel davranis mikro diizeyde deneysel tekniklere bagvurmaktadir. Pozitif orgiitsel
diisiince okulu bireyden grup ve orgiite dogru tiimevarimsal, pozitif 6rgiitsel davranis
orgiitsel diizeyden grup ve bireye dogru tiimdengelimsel bir analiz diizeyini

benimsemektedir (Luthans vd., 2006; Luthans ve Avolio, 2009b).

Luthans (2002a) pozitif orgiitsel davranis1 tanimlamaya yonelik belirledigi
dahil etme kriterlerini en iyi sekilde karsilamak i¢in 6rgiit iyelerinin gii¢lii yonlerini
ve O0zgiliven, umut, iyimserlik, mutluluk ve duygusal zeka (CHOSE) gibi psikolojik
yapilar1 kullanmaktadir. Luthans (2002b) yaptig1 aragtirmalar sonucunda dayaniklilik
boyutunu da ekleyerek 6zgiiven, umut, iyimserlik ve dayaniklilik kavramlari tizerinde
durdugunu belirtmektedir. Luthans ve digerleri (2007b) pozitif 6rgiitsel davranisa dair
kriterlerin belirlemesiyle birlikte ortaya cikan psikolojik yapiy1r degerlendirerek
psikolojik sermaye kavramini tanimlamiglardir. Pozitif orgiitsel davranisa iliskin
Olciitlere en etkin bi¢cimde uyan 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik,

psikolojik sermayenin temel yapisini olusturmaktadir.

2.1.2 Pozitif Psikolojik Sermaye

Luthans ve Youssef (2004) orgiitiin elinde bulunan bir kaynagin temel bir
yetenek olarak sayilmasi ve diger orglitlere kars1 avantaj saglamasi igin, rekabette
bulundugu orgiitlerin taklit edemeyecegi bir kaynak olmasi gerektigini belirtmektedir.
Fakat giliniimiiz kosullarinda fiziksel kaynaklarin artik bu amaca hizmet edememesi
nedeniyle, orgiitler arasinda olusan rekabet durumunda avantaji saglamak adina
finansal olmayan unsurlarin giindeme geldigi gozlemlenmektedir. Vizyon yetersizligi,
planlama ve karar alma siireclerine yaklasimin kisa donemli olmasi, kaynak
kullanimin yetersizligi, kayitsiz veya risk almaktan korkan liderlik tutumu, strateji-
yap1 ve kiiltiir uyyumunda teknik agidan eksikliklerin var olmasi orgiitlerin birbirleri ile

rekabet edebilmesini engelledigi goriilmektedir. Bu durumda orgiitlerin rekabet
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avantaji elde etmek ve bunu siirdiirmek i¢in ekonomik, beseri ve sosyal sermayenin
yani sira psikolojik sermayeye de gereken Onemi vermeleri kaginilmaz hale

gelmektedir (Luthans ve Youssef, 2004).

Geleneksel Beseri Sosyal Pozitif
Ekonomik Sermaye Sermaye Psikolojik
Sermaye Sermaye

Neye » Ne Kimi »  Kimsin?

sahipsin? biliyorsun? taniyorsun?

*Ekonomik * Tecriibe * [liskiler *Qz yeterlilik

L(aynak_lar * Egitim * {letisim ag1 * Umut
Maddi * Beceriler * Arkadaglar * Jyimserlik

Kaynaklar * Bilgi *Dayaniklilik

(Fabrika, * Eikirler

ekipman,

veri, patent)

Sekil 2.1. Rekabet Avantaji igin Sermayenin Genisletilmesi
Kaynak: Luthans vd., 2004

Sekil 2.1° de goriildiigii lizere geleneksel ekonomik sermaye “Neye sahipsin?”’
sorusunu sormakta ve sahip oldugumuz finansal ve fiziksel kaynaklar1 icermektedir.
Siireg igerisinde insan faktoriiniin 6nem kazanmasiyla birlikte “Ne biliyorsun?” sorusu
ile beseri sermaye giindeme gelerek egitim, beceri ve birikim gibi 6zelliklerin one
ciktig1 goriilmektedir. Orgiit i¢inde ve disinda kurulan sosyal aglara verilen degerin
etkisiyle sosyal sermaye odak noktasimi “Kimi taniyorsun?” sorusuna
yonlendirmektedir. Pozitif psikolojik sermaye ise sosyal sermaye ve beseri sermayenin
Otesine gegerek umut, iyimserlik, dayamiklilik ve 06z yeterlilik unsurlariyla
ilgilenmekte, “Kimsin?” ve gelisimsel olarak “Kim olacaksin?” sorularina cevap

aramaktadir (Luthans vd., 2007b).

Luthans ve digerleri (2007a) psikolojik sermayenin, beseri sermayenin gok
daha ilerisine gegtigini ifade etmektedir. Psikolojik sermaye yalnizca gesitli egitim
programlari araciligiyla veya ig basindayken kazanilan deneyimlerle 6grenilecek bilgi,
beceri ve yetkinlikten olugsmamakta, yoneticilerin ve calisanlarin orgiit icerisinde,
birbirleri ile sosyallesmeleri sonucunda olusan Orgiite ait ortiik bilgiler anlamina da

gelmemektedir. Yani psikolojik sermaye kisilerin uzmanlik alanindan veya bilmesi

11



gereken bilgilerden ¢ok daha genis bir kapsama sahiptir. Ayn1 sekilde psikolojik
sermayenin, sosyal sermayenin ilerisine gectigi goriilmektedir. Psikolojik sermaye
kisi, birim ve 6rglit arasinda kurulan sosyal aglarin ve iliskilerin sagladigi1 olanaklarin
yaninda yeni ve ilgi ¢ekici imkanlar sunmaktadir. Diger bir ifadeyle etkili ve islevsel
iliskilere sahip oldugumuz kisi ya da gruplarin 6tesine gegmektedir (Luthans vd.,
2007a).

Luthans ve digerleri (2007b) psikolojik sermayeyi kisinin olumlu psikolojik
gelisim hali olarak tanimlamaktadir. Bu tanima gore gelisim gosterecek kisi asagidaki

ozelliklerle nitelendirilmektedir:

e Ustesinden gelmenin zor oldugu gorevleri iistlenmek ve basarmak igin gerekli
cabanin gosterilmesinde kendine giivenmek (6z yeterlilik),

e Simdi ve gelecekte istenilen durumlarin gergeklesmesine yonelik pozitif yonde
bir inang gelistirmek (iyimserlik),

e Belirlenen hedeflerin gerceklestirilmesinde israrci olmak ve basariyr elde
etmek i¢in gerektiginde hedefe ulasmak adina yeni yollar aramak (umut),

e Zorluklarla karsilagildiginda basar1 saglamak adina kendini toparlamak ve
zorluklara gogiis germek (dayaniklilik).

Psikolojik sermaye, pozitif o6rgiitsel davranis kriterlerini karsilayan bilesenlerin
hem katki saglamas1 hem de sinerjik olarak birlesmesi ile daha kapsamli bir olusum
olarak tanimlanmaktadir. Dolayisiyla kisilerin psikolojik sermayelerini gelistirmenin
ve yonetmenin, verimlilik ve davranigsal ¢iktilar {izerindeki katkisinin, bu sermayeyi
olusturan her bir bireysel dlciitten daha etkili olmas1 muhtemeldir. Diger bir sdylemle
psikolojik sermayenin bilesenleri olan 6z yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik
bir araya geldiginde, bu bilesenlerin toplamindan daha genis kapsamli bir etki

olusturabilir (Luthans vd., 2007b).

Herhangi  bir pozitif yapmin, psikolojik sermaye kapsaminda
degerlendirilebilmesi i¢in asagida belirtilen kosullar1 karsiliyor olmasi beklenmektedir

(Luthans vd., 2007b):

e Teorik bir altyapis1 ve arastirmay1 temel alan bir bakis agis1 olmalidir.
e Gegerli bir 6l¢iim araci ile 6lgiilebilir olmalidir.

e Orgiitsel davranis alaninda 6zgiin ve pozitif olmalidir.
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e Durumsalligi esas almalidir. Boylece duragan (trait-like) olmak yerine
degisime ve ilerlemeye hazir bulunmalidir.
e Performans ¢iktilar ile iliskili olmali ve pozitif bir etkide bulunmalidir.
Psikolojik sermaye anlayigina kriterleri karsilamasi sebebiyle dahil
edilebilecek pek c¢ok pozitif yap1 bulunmaktadir. Bu yapilar arasinda yenilikgilik ve
bilgelik gibi biligsel 6zellikler; 6znel iyi olma, akis ve mizah gibi duygusal 6zellikler;
memnuniyet, affedicilik ve duygusal zeka gibi sosyal 6zellikler; maneviyat, 6zgilinliik
ve cesaret gibi iist diizey Ozellikler bulunmaktadir. Bu yapilarin kriterlerin ¢ogunu
tasidig1 bilinse de memnuniyet, affedicilik ve duygusal zeka gibi sosyal 6zellikler ile
maneviyat, 6zgiinliik ve cesaret gibi st diizey Ozelliklerin gelecekte daha fazla

degerlendirilmesine ve arastirilmasina ihtiya¢ duyulmaktadir (Luthans vd., 2007b).

Luthans ve digerleri (2007b) psikolojik sermaye bilesenlerinin birbirleri ile
nasil etkilesime girdiklerine dair farkli 6rnekler vermektedir. Belirledikleri hedeflere
ulagsmak i¢in plan yapan ve gereken araglara sahip olan umutlu kisiler, zorluklara
gogiis germekte daha motive olacak, siireci daha iyi yonetecek ve bu durumda daha
fazla dayanmiklilik gostereceklerdir. Kendine ve yeteneklerine giiven duyan kisiler
umutlarini, iyimserliklerini ve dayanikliliklarini koruyarak, zorlu yasam olaylar ile
karsilastiklarinda sahip olduklar1 bu 6zelliklere bagvuracaklardir. Dayanikli kisiler ise
gercekei ve siirdiiriilebilir iyimserlige sahip olmak i¢in gereken uygun sistemi
ogrenmede ve daha sonrasinda kullanmada usta olacaklardir. Tiim bunlar psikolojik
sermaye faktorlerinin birbirleri ile etkilesiminden ortaya g¢ikan ¢ok sayida pozitif

sonucu gostermektedir (Luthans vd., 2007b; Luthans vd., 2007a).

Pozitif psikolojik sermayeyi daha iyi anlayabilmek adina kendisini olusturan

bu bilesenler asagida daha ayrintili bir sekilde incelenecektir.
2.1.3 Pozitif Psikolojik Sermayenin Temel Bilesenleri

2.1.3.1. Umut

Snyder ve digerleri (2002b) 1950’lerden 1960’lara kadar yapilan bilimsel
calismalarda umudun “kisinin hedeflerine ulasabilecegi algis1” seklinde ortak bir goriis
cercevesinde tanimlandigini belirtmektedir. Bu ortak gorlisiin umudu tanimlarken
hedefe yonelik diisiinceyi tam olarak kapsamadigi belirtilerek daha kapsayici bir umut

tanimina ihtiya¢ duyuldugu ifade edilmektedir. Béylece umut verici diislince “kisinin
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belirledigi hedeflere giden yollar bulabilecegi ve bu yollar1 kullanmak i¢in motive
olabilecegi inanc1” olarak tanimlanmakta ve umut kisilerin duygularmi ve iyilik
hallerini arttirmaya yardimci olmaktadir. Kisi belirledigi hedefe ulasabilmek ig¢in
uygulanabilir yollar bulmali ve bu konuda kendi yeteneklerine giivenmelidir. "Bunu
yapmanin bir yolunu bulacagim!" ifadesi ise kisinin engellerle karsilastiginda

alternatif yollar iretme kapasitesini yansitmaktadir (Snyder vd., 2002b).

Umut kisilerin giinliik yasamlarinda siklikla basvurduklart ve énemsedikleri
bir kavramdir. Bununla birlikte psikolojik bir kaynak olarak umudun ne anlam ifade
ettigi ve umutlu bir kisi, grup veya orgiitiin 6zelliklerinin neler oldugu konusunda
dogru olmayan bir¢ok ¢ikarimda bulunuldugu goriilmektedir. Cok sayida kisi umudu
safca bir istek, temeli olmayan olumlu bir tutum, duygusal bir cosku ve yanilsama ile

karistirmaktadir (Luthans vd., 2007D).

Snyder ve digerleri (1991) umut kavramimi kisinin istedigi bir hedefe
ulasabilecegine yonelik kararliligi ile bu hedefe ulasabilmesini saglayacak yollari
planlamadaki basarisinin  etkilesimine dayanan biligsel bir yapt olarak
tanimlamaktadir. Umudun bu iki bileseni karsilikli bir iliski igerisinde, birbirlerini
olumlu yonde tamamlamaktadir. Bazen kisinin belirledigi hedefe ulasabilecegine
yonelik kararliligt mevcut oldugu halde, kisi hedefine ulasmasini saglayacak yollari
acikca diisiinememis olabilir. Bazen de tersi bir durum meydana gelebilir ve kisi
hedefe ulasmasini saglayacak olan yollar1 belirledigi halde hedefe ulasabilecegine dair
kararlilig1r bulunmayabilir. Bu nedenle yagamdaki hedeflere ulagabilmek adina hem
kararlilik duygusunun mevcut olmasi hem de ilerlenecek yollarin belirlenmesi
gerekmektedir. Ozetle umut kavrami bir amaca ulasabilmek adna izlenecek yollar1
belirleme ve bu yolda kararlt durmanin bir birlesimi olarak ifade edilebilmekte ve bu
iki bilesen siire¢ esnasinda hem birbirlerini etkileyerek hem de birbirlerinden

etkilenerek giiclenmektedir (Snyder, 2000).

Umut kavrami kapsaminda diisiiniildiiginde duygular, hedef yonelimli
diistinmenin bir sonucu olmaktadir. Bu durum kisinin hedefine ulasmak i¢in ¢aba
gosterirken kendini basarili algilamasina veya engellerle karsilasmadiginda pozitif
duygular hissetmesine neden olurken; kendini hatali gérmesi veya hedefin 6niinde
engellerin olmast negatif duygular hissetmesine neden olmaktadir. Engellerle

karsilasildiginda, yiliksek umutlu kisiler ile diisiik umutlu kisilerin verdikleri duygusal
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tepkiler farklilagmaktadir (Snyder, 2000). Yiiksek umutlu kisiler herhangi bir engelle
karsilastiklarinda alternatif yollar iiretmek ve bu yollar1 deneyebilmek i¢in gereken
diisiince yapisina sahip olduklarinin farkindadirlar. Bu nedenle umutlu diisiinme
kisinin hedefine ulagmasini kolaylastirmakla kalmaz ayni zamanda engellerle
karsilastiginda kisiye yardimci da olmaktadir. Ayrica umudu yiiksek kisiler
belirledikleri amaglara ulasma ve bu amaglar1 uygulama konusunda basarili olmak i¢in

daha ¢ok istek duymaktadir (Clapp-Smith vd., 2009).

Peterson ve Byron (2008) farkli sektor ve kademelerde calisan kisiler lizerine
gerceklestirdigi calismada umudu yiiksek ¢alisanlarin daha genis kapsamli performans
hedefleri belirledigini ve bu hedeflere ulagmak i¢in daha fazla performans sergiledigini
ifade etmektedir. Yine ayni calisma kapsaminda daha umutlu calisanlarin diger
calisanlara gore herhangi bir problemle karsilastiklarinda probleme farkli agilardan
yaklagarak birden fazla ¢6ziim yolu bulduklar1 ve daha umutlu yonetici ve liderlerin
de isle ilgili karsilasilan sorunlara birden fazla uygulanabilir nitelikte c¢oziimler

urettikleri sonucuna varilmaktadir.

Umut kavrami temelinde ortaya konan teori ve yapilan arastirma ile
uygulamalara dayanarak liderler ve yoneticiler ile ¢alisanlar i¢cin umut diizeyini
artirmaya yonelik bazi miidahaleler asagida siralanmaktadir (Luthans ve Jensen,
2002):

e Belirgin ve ugrastirict olarak nitelendirilebilecek orgiitsel ve kisisel hedefler
olusturmak ve bu hedefleri netlestirmek. Sayilarin, yiizdeliklerin ve bitirme
tarihlerinin dahil edilmesi hedeflerin daha belirgin bir duruma gelmesine ve
ulagsmast imkansiz olmayan esnek hedeflerin olusturulmasi ise ugrastirici
olmasina yardimci olacaktir.

e Hedefleri ilerlemenin goriilebilmesi ve kiiciik kazanimlar ile basari
saglanabilmesi adina yonetilebilir asamalara ayirarak Snyder''n adimlama
yontemini kullanmak.

e Devam eden eylem plani ile birlikte hedefe ulasilmasini saglayacak bir veya
daha fazla alternatif yol gelistirmek. Eylem planini hazirlarken ve hedefe giden
yollart belirlerken gereken c¢abanin gdsterilmesi slire¢ i¢in Onem arz

etmektedir.
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e Yalniza ulasilmast gereken hedefe odaklanmak yerine, hedefe ulasma
noktasinda geg¢irilen siiregten ve calismalardan keyif almaya 6zen gostermek.

e Herhangi bir engel veya sorunla karsilasmaya hazir olmak ve hedefe ulagsmak
icin hala ¢aba gostermeye istekli olmak. Yollarin tiimiinii 6nceden diistinmek
ve planlamak, engellerle karsilasilabileceginin kabul edilmesine ve problemler
ortaya ciktikca bir sonraki adima ge¢mek icin istekli olunmasina yardimei
olacaktir.

e Hedefe ulasabilmek i¢in izlenecek yol kullanilabilir veya islevsel degilse,
hangi alternatif yolun segilecegini ve o yola ne zaman bagvurulacagini
ongodrmek, yasanacak durumlara hazir olmak. Calisanlarla gerceklestirilen
senaryo planlamalar1 ve egitimleri, bu tiir durumlarin deneyimlenilmesiyle
gerekli becerilerin kiside gelistirilmesine yardime1 olacaktir.

e Yanlis bir durumda umutlanmamak adina ne zaman ve ne sekilde geri adim
atilacagini bilme becerisine sahip olmak. Asil hedefe ulagabilmek icin asilmast
gii¢ bir engel varsa, umut diizeyi yiiksek olan yonetici veya calisanin hedefin
ne sekilde ve ne zaman degistirilecegini bilmesi gerekmektedir. Deneyimsel
egitimler siirecin anlasilarak yonetilmesine ve gerekli becerinin kazanilmasina
yardimci olacaktir.

Luthans ve Jensen (2002) yukarida bahsedilen miidahalelerin 6rgiitlerde insan
kaynaklar1 gelistirme programlar1 araciligiyla uygulanmasinin kolay oldugunu
belirtmektedir. Orgiit igerisinde belirli zamanlarda calisanlar ve yoneticiler/liderler
i¢in bu programlarin diizenlenmesinin umut seviyesini artirmak, stresle basa ¢ikma
yontemlerini 6grenmek, en iyi ¢alisanlarin orgiit biinyesinde kalmasini saglamak,
memnuniyeti saglamak ve is performansini iyilestirmek gibi istenen kurumsal

sonuglara yol agabilecegi diistiniilmektedir.

2.1.3.2. Iyimserlik

Luthans ve digerleri (2007b) iyimserlik kavramimnin gilinliik yasamda ¢ok sik
kullanilmasma ragmen olduk¢a az anlasilan psikolojik giiclerden biri oldugunu
soylemektedir. Giinliik hayatta 1yimser olarak adlandirilan bir kisi gelecek ile ilgili
olumlu diislinen ve istenilen durumlarin gergeklesmesini bekleyen, kotiimser olarak
adlandirilan kisi ise olumsuz diislince yapisina sahip olan ve istenmeyen durumlarin
yasanacagina inanan kigiler olarak tanimlanmaktadir. Psikolojik sermayenin temel bir

0gesi olarak degerlendirilen iyimserlik kavrami sadece bu anlama gelmemekle birlikte,
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daha genis bir bakis acgisma sahiptir. Iyimserlik kavrami gelecekte iyi seylerin
olacagim diisiinmekle ilgili olmanin yan sira kisinin yasanan bazi olaylar1 gegmiste,
su anda veya gelecekte olumlu veya olumsuz olarak neden meydana geldigini
aciklamak igin bagvurdugu nedenler ve atiflar ile ilgilidir. Ornegin kisi, yasaminda
olumlu yonde ilerleyen durumlara odaklanarak epey miktarda zaman ve enerji
harcayabilir fakat bu durumlar1 iyimser bir aciklama tarzi ile yorumlamiyorsa,

kotiimser bir bakisa sahip oldugu sdylenebilir (Luthans vd., 2007Db).

Pozitif orgiitsel davranisin temel bir 6gesi olan iyimserlik fikrinin kuramsal
arka plan1 6nemli oranda pozitif psikolog Martin Seligman tarafindan olusturulmustur
(Luthans vd., 2008). Seligman (2006) iyimserligi istenilen hedeflere erigilmesi gibi
pozitif durumlara iliskin i¢sel, kararli ve kalici nedenlere ve hedeflere erisememe gibi
basarisizlikla sonuclanan olumsuz durumlarin dissal, gecici ve duruma 6zgii nedenlere
atfeden bir agiklama bi¢imi olarak tanimlamaktadir. Scheier ve Carver’a (1992) gore
ise iyimserlik kisilerin kendilerini daha iyi hissetmelerinin 6tesine gegerek hem 6zel
hem de is hayatlarinda asilmasi giic engellerle karsilastiklarinda veya sikintili bir
donem gecirdiklerinde, bu zorlayict durumlarin istesinden gelebilme becerisinin

gelismesi ve dayanikliligin artmasi konusunda pozitif bir etkide bulunmaktadir.

Carver ve Scheier (2002) iyimser kisileri gelecekte yasanacak olay veya
durumlarla ilgili olumlu beklenti, ayni sekilde kotiimser kisileri de olumsuz beklenti
icerisinde olma hali olarak tanimlamaktadir. Iinsanlar arasindaki bu farkli beklentiler
problemlere yaklasim tarzi, zorluklarla basa ¢ikma stratejileri gibi yasamin bir¢ok
alaninda kendini gostermektedir. Ayrica olumlu sonug¢ beklentisi i¢cinde bulunan

kisilerin olaylar karsisinda gosterdigi ¢aba ve motivasyonda farklilik goriilmektedir.

Schulman (1999) iyimserligin 6grenilebilen bir yapisinin oldugunu ve iig
asamadan olusan bilissel egitim teknikleri ile gelistirilebilecegini ifade etmektedir. Tlk
olarak kisinin bir sorunla karsilastiZi zaman onu engelleyen inanglarmin farkina
varmasi ve bu inanglarin yani sira tetikleyici unsurlart da belirlemesi gerekmektedir.
Ikinci olarak kisi, onu engelleyen inanglar ile ilgili bilgi toplayarak bu inanglarin
dogrulugunu degerlendirmek durumundadir fakat bu asamada kisinin diisiince seklinin
daha bilimsel olmasina dikkat etmesi gerekmektedir. Bu duruma kisinin topladig

bilgilerin var olan olumsuz diislinceleri {lizerindeki etkisini incelemesi yardimci
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olacaktir. Son olarak ise islevsiz inan¢ ve diislince yapilarinin daha dogru ve

fonksiyonel yapilarla degistirilmesi gerekli olmaktadir (Schulman, 1999).

Luthans’ a (2002a) gore iyimserlik giinliikk hayatin yani sira is hayatinda da
onemli bir bilesen olarak karsimiza ¢ikmakta, kisilerin iyimserlik diizeylerinin yiiksek
olmasi ise istenilen bir sonu¢ olmaktadir. Iyimserligin bir¢ok alanda gériilen olumlu
etkisine ragmen kavramla ilgili bazi olumsuz yonlerin ve olasi sakincalarinin
varligindan da séz edildigi bilinmektedir. Is yasaminda iyimserlik diizeyi yiiksek
calisanlar ya da yoneticiler belirlenen hedeflere ulasabilmek i¢in gereken planlari
yapmak ve bunlar takip etmek konusunda bazi problemler yasayabilmekte ve bu
durum orgiitiin genel isleyisinde sikintilara yol agmaktadir. Bunun yani sira iyimser
bakis agisinin kisinin gereksiz ¢abalara veya gergeklikten uzak hedeflere yonelme
ihtimalini de ortaya ¢ikarabilecegi sOylenebilir. Bu nedenden 6tiirii bazi durumlarda
kotiimser bir bakis acisina sahip olmanin orgilite ve kisilere faydali olabilecegi
diistiniilmektedir. Genel olarak belirtilen bu durumlar dolayisiyla pozitif psikoloji
anlayis1 icerisinde yer alan iyimserlik yaklasiminin daha gergek¢i ve esnek (kosullara

gore degisebilen) bir bakis agisini benimsedigi soylenmektedir (Luthans, 2002a).

Ozellikle is yeri ile baglantili olarak karsimiza cikan gercekci ve esnek
iyimserlik, yonetici/lider ve ¢alisanlarin iyimser veya kotiimser bir agiklama tarzina ne
zaman basvuracaklarini belirleme becerilerini ve agiklama tarzinin mevcut durumu
gercege uygun bir bicimde yansitma kapasitesini icermektedir (Luthans vd., 2007a).
Gergekei iyimserlik belirsiz  bir gercekligin sinirlart igerisinde gerceklestigi
gosterilebilen iyimser siireclerin tiimiinii icermektedir (Schneider, 2001). Kisinin
yasamis oldugu olaylara iliskin durum degerlendirmesi yapmasi ve sonrasinda
yasadig1 olaylar karsisinda iyimser veya kotiimser bir agiklama tarzini kullanmasi ise

esnek iyimserlik olarak adlandirilmaktadir (Peterson, 2000).

Luthans ve digerlerine (2007b) gore 1yimserlik diizeyi yiiksek olan kisiler i¢in
olumlu sonug¢ alinan her olay, kendilerine daha ¢ok gilivenmelerini saglayarak 6z
saygilarin1 arttirmakta ve gelisimlerine fayda saglamakta ve iyimser kisiler bu
durumlarin gelecekte de var olmasmi ve kendi basa ¢ikma stratejilerine katki
sunmasini beklemektedir. Ornegin, yoneticisinden olumlu bir degerlendirme alan
tyimserlik diizeyi yiiksek calisan, yapilan doniitii is performansiyla iligkilendirecek ve

yalniz mevcut isinde degil, farkli bir is alaninda da basarili olacagina inanacaktir.
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Ayrica bu kisiler istenmeyen sonuglarla karsilagtiklarinda veya olumsuz bir olay
yasadiklarinda, nedenleri kendilerine atfetmek yerine digssal ve gecici olarak
nitelendirmektedirler. Diger taraftan kotiimser kisiler yasadiklart herhangi bir olumlu
olay1 kendileri disindaki unsurlara atfetme egiliminde olmakta ve yasanan bu olayin
sans eseri ve tekrarlanma olasiliginin da ¢ok diisiik olduguna inanma egilimindedirler.
Ornegin, is yerinde yeni bir terfi alan kdtiimser bir calisanin, aldig: terfiyi sansh
olmasi, isin diger calisanlar tarafindan istenmemesi ya da diger kisilerin
deneyimsizligi gibi digsal nedenlerle agiklama olasilig1 yliksektir. Ayrica kotlimser
kisiler olumsuz bir durumla karsilastiklarinda kendilerini su¢lama egiliminde olmakta

ve bu olumsuz durumlarin nedenlerini igsellestirmektedirler (Luthans vd., 2007b).

Schneider (2001) iyimserligin gelismesi i¢in benimsenebilecek ii¢ yaklasim
onermektedir. Ilk yaklasim gegmis deneyimlere kars1 hosgoriilii olmaktir. Bu yaklasim
gecmiste yasanan basarisizliklar yok saymak anlamina gelmemekle birlikte mevcut
durum ile ilgili durum degerlendirmesi yapmay1 ifade etmektedir. Ornegin yoneticiler
ve ¢alisanlar gecmis donemde is ile ilgili yasanilan bir basarisizligi kabul etmeyi ve
kendilerini su¢glamamay1 6grenmeli ve durumu degerlendirerek yeniden bir gergeve
belirlemelidir. Ikinci yaklasim ise i¢inde bulunulan zamanin degerinin anlasilmasi,
yani kisinin kontroliinde olan veya kendinden bagimsiz durumlar1 kabul etmesi,
yasamin negatif yanlarina odaklanip pozitif yonlerini kagcirmamasi ve yasadigi olaylar
icin kendini takdir etmesidir. Son yaklasim ise gelecege iligkin firsat kollamak olarak
belirtilmektedir. Bu yaklasimda, ileriye doniik olas1 olaylar1 degerlendirmeyi ve bu
olaylarin icerdigi belirsizliklerin yaratabilecegi zorluklar1 gelisim ve ilerleme firsati
olarak gormeyi, bunlardan kagmak yerine kabul etmeyi icermektedir (Luthans ve
Youssef, 2004).

2.1.3.3. Dayamkhhk

Dayaniklilik kavraminin temelleri klinik ve gelisim alaninda yapilan
aragtirmalara, 6zellikle ¢ocuk patolojisine dayanmaktadir. 1970’lerde bir araya gelen
psikolog ve psikiyatristlerden olusan bir grup arastirmacinin, genetik ve deneyimsel
kosullar sebebiyle risk altindaki ¢ocuklarda dayaniklilik olgusuna odaklandigi ve bu
alanda aragtirma yapmaya basladig1 bilinmektedir. Zaman igerisinde dayaniklilik

kavramina olan ilginin ve dolayisiyla yapilan c¢aligmalarin sayisinin  arttigi
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gozlenmekle birlikte, dayanikliligin nadir goriilen bir olgu olmadigr ve gelisim

gosteren bir yapisinin oldugu belirtilmektedir (Masten, 2001).

Pozitif psikoloji hareketinden ©nce psikoloji alaninin odak noktasini
olumsuzluklara ve yanlis olanin diizeltilmesine yonlendirdigi gibi dayaniklilik
arastirma ve uygulamalarinin da ilk basta iizerinde durdugu konunun travmatik
deneyim yasayan kisiler oldugu goriilmektedir. Yasadiklari travmatik olaylardan sonra
giinliik yasama adapte olabilecek kadar gii¢lii olanlar olagantistli ve sira dis1 kisiler
olarak tanimlandi. Psikoloji biliminde negatif bakis agisindan pozitif bakis agina dogru
yasanan degisim ile birlikte dayaniklilik arastirmalarinda, kimin dayanikli oldugunun
yani sira dayanikli olarak nitelendirilen bu kisilerin 6zelliklerinin neler oldugu da

belirlenmeye baslanmistir (Luthans vd., 2007b).

Masten (2001) dayaniklilig1 gelisim gostermeye ve uyum saglamaya yonelik
mevcut tehditlere ragmen iyi sonuglarin elde edilmesiyle nitelendirilen bir fenomen
olarak ifade etmektedir. Dayaniklilik kisi onemli bir degisim, zorluk veya riskli bir
olay ile karsilastiginda, s6z konusu durumlarin iistesinden gelebilmek i¢in sahip
oldugu basa ¢ikma kabiliyeti olarak da tanimlanabilir. Bu kabiliyet siire¢ igerisinde
degismekte, bireysel ve ¢evresel koruyucu unsurlar ile gelismektedir (Stewart vd.,

1997).

Luthans (2002b) orgiitsel baglamda dayaniklilik kavramini olumsuzluk,
uyusmazlik, kararsizlik, basarisizlik ve hatta olumlu bir sekilde degerlendirilebilen
degisim, ilerleme ve sorumluluk alanmin genislemesi gibi durumlarin ardindan
toparlanmay1 ve eski haline donmeyi saglayan pozitif psikolojik kapasite olarak
tanimlamaktadir. Bu tanmimda, dayaniklilik sadece olumsuz olaylar sonucunda
toparlanma ve eski haline donme yetenegi olarak belirtilmemekte, ayni zamanda
olumlu ve zorlu olaylarla karsilagildiginda normale donme ve dengeyi saglama istegini

igerecek sekilde genisletilmistir (Luthans vd., 2007Db).

Dayaniklilik ile ilgili yapilan c¢aligmalar, dayanikliligin gelisimine katkida
bulunan veya engel olan ii¢ temel 6zellik oldugunu gostermektedir. Bu 6zellikler

varliklar, risk faktorleri ve degerler olarak siniflandirilmaktadir (Luthans vd., 2007b):

e Varliklar, bireyin dlgiilebilen kisilik 6zelliklerinin veya i¢inde bulundugu
durumun ilerleyen zamanlarda ortaya ¢ikabilecek pozitif sonuclarini 6ngdren

bir 6zellik olarak agiklanmaktadir (Masten ve Reed, 2002). Kisinin bilissel
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kapasitesi ve becerileri, mizaci, kendine ve yasama dair pozitif bakis agisi,

duygusal dengesi, mizah anlayisi, inanc1 ve genel anlamda gekici olmasi

dayanikliliga katkida bulunan potansiyel varliklar olarak belirtilmektedir

(Masten, 2001).

e Risk faktorleri, kisilerin veya iginde bulunduklari durumun gelecekte
istenmeyen bir sonuca yol agma olasiligin1 tahmin eden bir 6zellik olarak
tanimlanmaktadir. Strese sebep olan durum ve olaylar1 bir tiir risk faktorii
olarak degerlendirmek miimkiindiir (Masten ve Reed, 2002). Orgiitler stres
veya tiikenmislik gibi orgiit diizeyinde ortaya ¢ikabilecek risk faktorlerini
onlemek ve ¢oziimlemek adina ¢esitli stratejiler gelistirerek istenmeyen
sonuglarla karsilasma olasiligini azaltabilirler. Saglikli yasam etkinlikleri,
calisanlar i¢in destek programlar1 veya saglik yardimlari gibi imkanlarin
saglanilmasi ile ¢calisanlarda goriilebilecek tiikenmislik, stres veya cesitli saglik
sorunlar1 gibi fiziksel ve psikolojik risk etmenlerinden kisi kendisini ve
cevresindekileri koruyabilme ihtimali ortaya ¢ikmaktadir (Luthans ve Youssef,
2004).

e Degerler, kisinin diisiincelerinin, davraniglarinin ve duygularinin tutarlhi ve
anlamli olmasini saglayan, onlar1 bi¢cimlendiren ve yonlendiren temel sistem
olarak tanimlanmaktadir. Kisi ¢esitli zorluklarla karsilastiginda sahip olunan
olumlu degerler koruyucu bir etki gostermekle birlikte, zorluklarin asilmasi
konusunda kisiye yardimci olmaktadir.

Couto (2002) dayanikli insanlarin sahip oldugu ii¢ temel nitelik oldugunu ifade
etmekte ve bu 6zelliklerin dayanikli 6rgiitler i¢in de var oldugunu belirtmektedir. Bu
ozelliklerden ilki gergegi kabullenme, var olan gergekle karsilagmaktan ve onu kabul
etmekten kagimnmamaktir. ikinci 6zellik hayatin anlamli oldugunu yénelik giiclii bir
inan¢ duyma ve bu inang¢ kisinin zor durumlarin iistesinden gelmesine yardimci
olmaktadir. Son 6zellik ise dogaglama yetenegi, problemlerle karsilasildiginda kisinin
icinde bulundugu durumdan ¢ikabilmesi adina ¢oziim iiretmektir. Belirtilen
ozelliklerden bir veya ikisinin var olmasi kisinin ya da orgiitiin zorluklarin iistesinden
gelmesinde etkili olurken, ii¢ 6zellige de sahip olundugunda ger¢gek anlamda dayanikli

olarak nitelendirilebilir (Couto, 2002).
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Masten ve Reed (2002) dayaniklilik tizerine yapilan gesitli arastirmalarin bir
sonucu olarak, is hayatina uyarlanabilecek ii¢ ¢esit dayaniklilik gelistirme stratejisi

onermektedir. Bu stratejiler:

e Risk odakli stratejiler, is yerinde istenmeyen sonuglarla karsilagilmasina neden
olan ¢esitli risk unsurlarinin belirlenmesini icermektedir. Boylelikle orgiit ve
calisanlar adina risk olusturabilecek unsurlar belirlenmekte ve istenmeyen
sonuglarin ortaya ¢ikma ihtimali azaltilmaya veya tamamen ortadan
kaldirilmaya c¢aligilmaktadir.

e Kaynak odakli stratejiler, pozitif ¢iktilarla sonuglanma potansiyelini arttiran,
kisinin algiladig: kisisel kaynaklarin gili¢lendirilmesi ve gelistirilmesi olarak
tanimlanmaktadir. Bu kaynaklari kisinin aldig1 egitim, onceki isinde kazandig1
deneyim, sahip oldugu yetenek veya bilgi birikimi gibi is ile ilgili kaynaklar ve
orgiit icerisinde kurulan iligki aglar1 gibi sosyal kaynaklar olarak ifade etmek
mimkiindiir.

e Siire¢ odakli stratejiler, risk odakli stratejilerin kullanilarak risklerin ortadan
kaldirilmas1  ve kaynak odakli stratejilerin  kullanilarak kaynaklarin
gelistirilmesinden daha fazlasini ifade ederek kisiyi etkileyecek siirecleri tesvik
etmeye calismaktadir. Bu stratejiler gelisim ic¢in temel koruyucu
mekanizmalari etkinlestirmeyi amaglamaktadir
Youssef ve Luthans’a (2007) gore umut, iyimserlik ve diger pozitif yapilardan

farkli olarak dayaniklilik bazi 6zelliklere sahiptir. Ornegin, dayamklilik zorluklar ve
belirsizliklerle basa ¢ikmak igin proaktif ve reaktif bir sekilde tedbir almanin gerekli
oldugunu vurgulamaktadir. Reaktif olarak dayaniklilik olumsuz olaylarin hatta olumlu
ama zorlayici olaylarin en umutlu ve iyimser kisiler i¢in dahi yikici olabilecegini ve
bu durumdan dolay1 yeniden toparlanma ihtiyacinin dogacagini kabul etmektedir.
Dayaniklilik kapasitesi ise hem etkinin hem de ihtiyacin varliginin taninmasini ve
kabul edilmesini tesvik ederek, kisiye toparlanmasi ve dengeyi saglamasi i¢in zaman,
enerji ve kaynak yaratilmasini saglamaktadir. Proaktif olarak dayaniklilik ise
olumsuzluklarin ve belirsizliklerin sigrama tahtasi gorevi gormesini veya biiyiime
firsatlar1 olarak algilanmasi fikrini benimsemektedir. Boylece dayaniklilik olumsuz
sonuclarin ortaya ¢ikma ihtimalini artiracak ya da olumlu sonuglarin ortaya ¢ikma
ihtimalini azaltacak risk unsurlarimi tehdit olarak gérmemekte ve bu unsurlara pozitif

bir deger yiiklemektedir (Youssef ve Luthans, 2007).
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2.1.3.4. Oz Yeterlilik

Stajkovic ve Luthans (1998) psikolojik sermayenin unsurlarindan biri olarak
ele alinan 6z yeterlilik kavraminin, Albert Bandura’nin davranigsal yaklagim ile sosyal
ogrenme ¢ergevesinden yararlanarak gelistirdigi Sosyal Ogrenme Teorisi’ni esas
aldigin1 belirtmektedir. Bu teori psikoloji ve orgiitsel davranis alanlar i¢in kayda deger
bir ilerleme olarak kabul edilmektedir. Sosyal 6grenme teorisi davranissal yaklasima
ve 6grenmenin bakis agisina kiyasla daha genis bir ¢ergeveye sahiptir, bu teoriye gore
ogrenme elde edilen bilginin biligsel yollar aracilifiyla islenmesi ile
ger¢ceklesmektedir. Teorinin sosyal kismi kisinin diisliince ve davraniglarinin sosyal
kokenini, bilissel kismi ise diisiince siireclerinin kisinin motivasyonuna, davraniglarina
ve tutumlarina olan etkisini ifade etmektedir. Calisanlarin edindikleri bilgi ve
sergiledikleri davraniglarin cogu iginde bulunduklar1 ortamdan kaynaklanirken, her bir
calisan kisisel 6zelliklerine bagl olarak bilgiyi igler ve ona gore davranir. Bandura’nin
sosyal 6grenme teorisini ve yapilan arastirmalar1 temel alarak gelistirdigi 6z yeterlilik
kavrami kisinin c¢evreyi etkileme potansiyeline dair inancinin, sergileyecegi
davranisini ne Olclide ve nasil etkiledigine dikkat etmektedir (Stajkovic ve Luthans,

1998).

Kisinin karsilasacaglr olast bir durumu yonetebilmesi i¢in gerekli olan
davraniglar1 planlama ve uygulama yetenegine dair giiveni 6z yeterlilik olarak
aciklanmaktadir (Bandura, 1997). Oz vyeterlilik kisinin baz1 kosullarda, belirli
durumsal gerekleri basari ile gerceklestirmek igin ihtiya¢ duydugu motivasyonu,
zihinsel araclar1 ve eylem planlarimi uygulama yetenegine olan inanci olarak da
tamimlanabilir. Oz yeterlilik inanc1 kisinin bir engelle karsilastiginda ne kadar siire
sabredecegini, bir is i¢in ne dl¢iide ¢gaba harcayacagini ve olumsuz durumlar karsisinda
ne diizeyde direngli olacagini belirlemektedir (Wood ve Bandura, 1989). Oz yeterlilik
ne kadar yiiksek diizeyde hissedilirse gayret, diren¢ ve esneklik de o oranda artmakta,
bu durum da kisinin diigiince yapisini ve tepki verme seklini etkilemektedir. Tiim bu
etkiler diislintildiigiinde 6z yeterlilik inanglar1 kiginin ulasabilecegi basar1 seviyesinin

giiclii birer belirleyicisi ve yordayicisidir (Pajares, 1996).

Oz yeterlilik kisinin zorlu gorevleri segmesinde ve kabul etmesinde etkiliyken,
bu zorluklart agsmak i¢in gili¢lii yonlere ve sahip olunan yeteneklere basvurma
konusunda motive etmektedir. Ayrica hedef belirleyebilmek icin cesur olmay1 tesvik

etmekte ve bu hedeflere ulasabilmek igin gereken siire ve c¢abay1 saglamak adina
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kisinin harekete ge¢mesini desteklemektedir. Kisi bu siirecte ¢esitli engellerle karsi
karstya geldiginde, kisinin 6z yeterliligi pes etmemesine ve azim gostererek devam

etmesine yardimci olmaktadir (Luthans vd., 2007b).

Luthans ve digerleri (2007b) bes temel niteligin 6z yeterliligi karsiladigini

belirtmektedir:

e Alana 0zgiidiir. Kisinin belirli bir konuda edindigi bilgi ve becerileri yalniz o
alana 6zgiidiir ve diger alanlara kolay bir sekilde aktarilamayabilir. Ornegin,
calisan satis konusunda 6z yeterlilik olusturmus olabilir fakat bu durumun
muhasebe alaninda gegerli olmasi1 miimkiin olmayabilir.

e Uygulamaya dayalidir. Kisi daha 6nce uygulama imkani elde ettigi gorevlerde
ve hakim oldugu alanlarda kendini yeterli olarak gormekte ve elde ettigi
deneyimler onun basgar1 olasiligimi arttirmaktadir. Kisi 6z yeterliligini diisiik
olarak degerlendirdigi durumlardan ise kaginma egiliminde olacaktir.

e Gelisime agiktir. Kisinin kendini ¢ok tecriibeli ve yeterli hissettigi alanlarda
dahi her zaman gelistirmesi ve grenmeye agik olmas1 gerekmektedir. Ornegin,
cok 1yi bilgisayar kullaniyorsunuzdur fakat kisiler arasi iletisiminiz ¢ok iyi
olmayabilir.

e Oz yeterlilik baskalarindan etkilenir. Baskalarmin kisi hakkinda olumlu veya
olumsuz sdylemleri kisinin kendine dair degerlendirmesini etkilemektedir.
Ayrica kisinin kendisi ile benzer 6zelliklere ve hedeflere sahip olan insanlarin
basariya ulagtigini fark ettiginde, kendisinin de basarili olabilecegine yonelik
inanci artmaktadir.

e Degiskendir. Kisinin kendini yeterli hissetme diizeyi bir¢ok faktdre bagl
olmakta ve bu faktorlerin bazilar1 kisinin hedefe ulasabilmesi i¢in yardimci
olma ihtimali olan tecriibe, bilgi ve beceri gibi kisinin kontrolii altinda
olmaktadir. Ayrica kisinin kontroliinde olmayan g¢evresel faktorler de 6z
yeterliligi etkilemektedir.

Stajkovic ve Luthans (1998) calismasinda, performans ile 6z yeterliligin ii¢
boyutu arasinda kuvvetli bir iliski bulundugunu ifade etmistir. ilk boyut, 6z yeterlilik
ile ilgili beklentinin diizeyidir. Burada kisinin gerceklestirebilecegine inandigi gorevin
zorluk seviyesinden bahsedilmektedir. ikinci boyut, 6z yeterlilik ile ilgili beklentinin
giiciidiir. Bu durum kisinin yeterlilikle ilgili algisinin, gii¢lii yani olumsuz deneyimlere

ragmen zorluklarla basa ¢ikma olasiligi veya zayif yani zorluklarla karsilastiginda
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sorgulama egilimi olup olmadigin1 ifade etmektedir. Ugiincii boyut ise 6z yeterliligin

genel anlamda degisebilecegidir. Kisinin kazandig1 bazi1 deneyimlerin 6zellikle belirli

bir goreve kars1 hissedilen 6z yeterlilik algisini arttirdigini sdylemek miimkiindiir.

Bandura (1977) kisinin 6z yeterliligine dair inancinin gelisiminde dort temel

0genin belirleyici oldugunu belirtmektedir. Bunlar (Bandura, 2008);

Basari-ustalik deneyimleri, kisinin giiclii bir 6z yeterlilik hissi olusturmasinin
en 6nemli yoludur. Kisi zorlu bir gérevi basar ile yerine getirdiginde, kendi
yeterliligine dair inanc1 gliglenmektedir. Basarisizlikla karsilastiginda ise kisi
yeterlilikleri ~ konusunda  kendine yeterince  giivenememekte  ve
yeterliliklerinden siiphe duymaktadir. Oz yeterlilik hissinin giiclii olmas1 i¢in
yalniz kolay basarilarin deneyimlenmesinin yani sira zorlu engellerin asilmasi
icin 1srarci bir sekilde ¢aba gostermenin de deneyimlenmesi gerekmektedir.
Modelleme-dolayli 6grenme, 6z yeterlilik inanci gelistirilmesinin ikinci
yoludur. S6z konusu modeller ise istek, yetkinlik ve motivasyon kaynaklari
olarak tanimlanmaktadir. Kisi, kendi yetenekleriyle benzer bir kisi ya da
grubun basariyla tamamladigi bir gorevi gozlemlediginde, kisinin kendi
yeteneklerine duydugu giiven artmaktadir. Giiniimiizde diisiinceler, degerler,
inang sistemleri ve yasam tarzlar1 sosyal medyanin yaratmig oldugu ortamdan
modelleme yoluyla insanlara aktarilmakta ve bu durum da kisilerin iginde
bulunduklar1 ¢cevrenin sinirlarini agmalarini saglamaktadir.

Sosyal ikna, 6z yeterlilik inancinin gelisiminde etkili olan iiglincii yoldur.
Kisinin herkesin saygi duydugu biri tarafindan kendine inanmasi ve giivenmesi
yoniinde ikna edilmesi ile birlikte, kisi daha fazla ¢aba gosterecek ve bunun
sonucunda da basar1 sansi artacaktir. Saygi duyulan kisinin bilgili olmasi,
diisiincelerini  eyleme doniistirmesi ve gliven vermesi biiyilk Onem
tagimaktadir. Ayrica kisinin kendine olan inanci gergek diizeyin {listlinde
yansitildigi zaman 6z yeterlilik algisinda dengesizlik olusmakta ve basarisizlik
riski ortaya ¢ikmaktadir.

Fizyolojik ve duygusal uyarim, kisinin yeterliliklerini degerlendirmede daha
digerlerine gore daha az etkisi olsa da bagvurdugu dordiincii yoldur. Kisi 6z
yeterliligini  belirlerken bazen fiziksel ve duygusal durumuna da
giivenmektedir. Ruh hali kisinin kendisini ve yeterliliklerini nasil

degerlendirecegini etkilemekte ve olumlu ruh hali yeterlilik hissini arttirirken,
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olumsuz ruh hali ise azaltmaktadir. Yeterlilik inanclar1 kayginin azaltilmasi,

fiziksel gii¢ ve dayanikliligin artirilmasi ve fiziksel ve duygusal durumlara dair

olumsuz diistince kaliplarinin degistirilmesi ile giiclendirilmektedir.

Luthans ve digerleri (2010) 6z yeterlilik kavramimin diger pozitif psikolojik
yapilardan énemli noktalarda farklilik gdsterdigini belirtmektedir. Oz yeterlilik belirli
bir gérev veya baglam cercevesinde bir inang olarak degerlendirilirken, iyimserlik ise
olumlu sonuglarla karsilagilacagina dair genel bir beklentiyi tanimlamaktadir. Ayni
zamanda 0z yeterlilik kisinin sahip oldugu bilgi ve becerileri kullanmasina dair algisi
ve inanc1 iken, iyimserlik kisinin yeteneklerinin diginda sonuglanmasina dair olumlu
beklentisidir. Calisanlar i¢inde bulunduklar1 orgiitte, belirli bir gorev veya durumda
kendilerini yeterli gormelerine ragmen, bilgi ve becerilerinden ayr1 olarak hala
kotiimser bir hal igerisinde olabilirler. Benzer sekilde calisanlar yaptiklari is ile ilgili
bir gérev veya durumda yeterlilikleri konusunda siiphe duysalar da baska bir iste veya
yasamlarinin farkl bir alaninda basarili olacaklarina dair iyimser olabilirler (Luthans

vd., 2010).

2.2. Uretkenlik Karsit1 is Davramislar

Is yeri, kurumun genel dinamiklerinin yani sira kurum igindeki ¢alisanlarin
davranislarinin da ¢esitli sonuclara yol agtig1 bir ortam olarak ifade edilmektedir.
Calisanlarin sergiledigi davranislar cogunlukla 6rgiit normlar1 kapsamina girmektedir
(Appelbaum vd., 2007). Orgiit normlari, g¢alisanlarin orgiit icerisinde yiiksek
performans sergilemelerini saglayan ve c¢alisanlardan gergeklestirilmesi beklenen ilke,
varsayim, davranis ve sembollerin birlesimidir. Eger calisanlar is yerinde orgiit
normlarinin disina ¢ikacak sekilde davranislar sergilerse, bu davraniglarin etkileri hem
birey hem de oOrgiit diizeyinde genis kapsamli olmaktadir. Ayrica bu davranislar
Ozellikle verimlilik, iiretkenlik, karar alma mekanizmalar1 ve mali harcamalar da dahil

olmak tizere Grgiitiin tamamin1 etkilemektedir (Coccia, 1998).

Is ortaminda sergilenen ¢alisan davranislarini daha iyi anlayabilmek igin rol igi
ve rol Gtesi olmak lizere iki boyutta siniflandirmak miimkiindiir. Rol i¢i davraniglar
calisanin gorev taniminda belirtilen ve yapmasi beklenen davraniglar, gérev taniminda
belirtilmeyen olumlu veya olumsuz is davraniglari ise rol 6tesi davranislar olarak ifade
edilmektedir (Polatg1 vd., 2014). Orgiitsel davranis yazinina baktigimizda, ilginin daha

¢ok olumlu is davraniglarina kaydigi ve olumsuz is davraniglarinin arka planda kaldig:
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goriilmektedir. Ancak orgiitlerin varligini devam ettirmesinin gittikge zorlasmast,
arastirmalarin teorik ve pratik olarak igeriginin degismesine neden olmustur. Son
donemde calisanlarin is ile ilgili olumlu davranislarinin gelistirilmesi ve artirilmasina
iliskin ¢caligsmalarin yetersiz kaldig1 goriiliirken, olumlu davranislarin yaninda olumsuz
davranislarin da ayrintili ve biitiinciil olarak incelendigi ¢alismalara gerek duyuldugu

anlasilmistir (Kanten ve Kanten, 2016).

Konu ile ilgili yazin incelendiginde arastirmacilarin bu tarz olumsuz
davranislar1 ifade ederken, teorik bakis acilarinin da farkli olmasi sebebiyle farkli
kavramlar kullandiklar1 goriilmektedir. Ornegin; sapkin davranislar (Hollinger, 1986;
Robinson ve Bennett, 1995), koétiiye kullanma (Hogan ve Hogan, 1989), uygun
olmayan oOrgiitsel davraniglar (Vardi ve Wiener, 1996), saldirgan davranislar
(O’Learry Kelly vd., 1996), antisosyal davranis (Giacalone ve Greenberg, 1997),
misilleme davranisi (Skarlicki ve Folger, 1997), intikam (revenge) (Bies vd., 1997),
duygusal istismar (Keashley, 1997), orgiitsel saldirganlik (Fox ve Spector, 1999;
Neuman ve Baron, 1998), bezdirme/zorbalik (Mathisen vd., 2011; Zapf, 1999),
tiretkenlik karsiti is davranislart (Fox vd., 2001) ve protesto (Kelloway vd., 2010) gibi.
Tiim bu gorilislerin ortak temasi, orgiitiin isleyisini veya varliginm1 olumsuz yonde
etkileyen veya oOrgiite ve orgiit iiyelerine herhangi bir sekilde zarar veren davraniglar
biitinidiir (Fox vd., 2001). Olumsuz davranis yazinina baktigimizda, bu kapsam
icerisinde sayilabilecek davranislarin birgogunu birlikte ele alan tiretkenlik karsit1 ig
davranislar1 olgusunun genel bir cat1 olusturdugu goriilmektedir (Secer ve Seger,
2007). Bu sebeple konunun devaminda bu tiir davraniglar ifade ederken “lretkenlik
karsit1 is davraniglar” (Fox vd., 2001; Martinko vd., 2002; Penney ve Spector, 2005)

kavrami kullanilacaktir.

Uretkenlik karsiti is davranislari, calisanlar tarafindan orgiite veya orgiit
icindeki diger kisilere kasitl bir sekilde zarar verme amac1 tasiyan davranis bigimleri
olarak tanimlanmaktadir (Spector ve Fox, 2002). Bu davraniglar saldirganlik veya
hirsizlik gibi acik bir sekilde yapilan eylemleri igerebilecegi gibi, verilen talimatlara
kasitl bir sekilde uymamak veya isi bilerek yanlis yapmak gibi daha pasif olarak
nitelendirilebilecek eylemleri de i¢ermektedir (Fox vd., 2001). Daha genis kapsamli
baktigimizda isten kaginma, diismanlik, gorevi bilerek yanlis yapmak, saldirganlik,
asagilama, sabotaj ve hirsizlik gibi olumsuz etkiler yaratabilecek eylemler de bu

kapsamda ele alinmaktadir. Saldirganlik ve diismanlik gibi bazi1 davranislar kisilere
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yonelik olmakla beraber, gorevi bilerek yanlis yapmak veya sabotaj gibi davraniglar

da kuruma ve kurumun isleyisine yoneliktir (Martinko vd., 2002; Spector, 2010).

Gruys ve Sackett’a (2003) gore ¢alisanin 6rgiitiin hakli ¢ikarlarina karsi bilingli
bir sekilde sergiledigi her tiirlii olumsuz davranis, iiretkenlik karsiti is davraniglari
olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimda davranisin sonuglarindan ziyade davranisin
kendisine odaklanilmasi 6nem tagimaktadir. Yapilan bu tanima sadece kasitli bir
sekilde yapilan eylemler dahil edilirken, kazara meydana gelen eylemler zarara sebep
olsa da iretkenlik karsiti is davranislari tanimi igerisinde yorumlanmamaktadir.
Benzer bir sekilde Spector ve Fox (2005) calisanin isle ilgili edindigi bilgi ve sahip
oldugu yetenek eksikliginden kaynakli olarak diisiik performans sergilemesi,
tiretkenlik karsit1 is davranisi olarak nitelendirmemektedir. Bu baglamda ¢alisan diisiik
bir performans sergileme amaci tasimamakta, isi ile ilgili yetersiz bilgi ve beceriye

sahip oldugundan dolay1 performans diisiikligii yasadig1 vurgulanmaktadir.

Marcus ve Schuler (2004) bir davranisi tiretkenlik karsiti ig davranis olarak

tanimlayabilmek i¢in dikkat edilmesi gerekenleri iic maddede tanimlamistir:

e Ilk olarak, davranisin somut sonuglaria bakilmadan kisinin kendi iradesi ile
eylemi gerceklestirmis olmas1 gerektigini belirtmektedir. Ornegin, is
arkadasinin bir egyasini ¢alan kisi bunu misilleme yapmak i¢in kasitl da calsa
ya da arkadagina zarar verme kasti olmadan sadece o esyaya sahip olmak
istedigi i¢in de calsa, her iki durumda da davranis iradidir. Ancak arkadasinin
esyasini alip yanliglikla baska bir yere koymak iradi degildir.

e Ikinci olarak, istenmeyen bir sonugla kars1 karsiya kalinmasa dahi, davranisin
ongoriilebilir bir sekilde zarar verme potansiyelinin olmasi gerekmektedir.
Ornegin, sarhos bir sekilde ara¢ kullanmak bir kaza ile sonuglanmayabilir,
fakat acik bir sekilde kaza yapma potansiyeli vardir. Diger taraftan, diizenli
olarak gelen bir miisteriye kredi verilmesi para kaybina sebep olabilir fakat bu
durum pek beklenmez.

e Son olarak ise davranisin mesru ¢ikarlara aykir1 olmasi fakat ayni zamanda
mesru olabilecek faydalarinin da agir basmamasi gerektigini belirtmektedir.
Ornegin, cinsel taciz magdur olan kisilerin haklarini ciddi diizeyde ihlal eder,

diger kisiler de bu durumdan fayda saglamamaktadir. Ancak yoneticinin yeni
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bir i alanina girme karar1 tiim igletme i¢in yikici sonuglar dogurabilecegi gibi,
isletmeye onemli olabilecek faydalar saglama potansiyeline sahip olmaktadir.
Calisanin is yerinde sergiledigi iiretkenlik karsiti is davranislarinin bir kismi
g6z ard1 edilmekte, bir kismi i¢in 6nlem alinmakta fakat bir¢ogu fark edilmedigi icin
herhangi bir aksiyon alinmamaktadir. Yeterince 6nemsenmeyen bu olumsuz
davranislar, kurum i¢in yiiksek diizeyde finansal kayiplara neden olmaktadir. Ayrica
uretkenlik karsiti is davraniglart sadece finansal kayiplara neden olmamakta ayni
zamanda ¢aligsanlara, ¢aligma gruplarina, kurumlara ve topluma da ciddi boyutta zarar

vermektedir (Karaeminogullari, 2006).

Uretkenlik karsit1 is davranislart orgiit icin maliyet, saygimlik, verimlilik,
miisteri ve zaman kaybi gibi ¢esitli alanlarda oldukga ciddi ve belirgin sorunlara yol
acmaktadir. Bu nedenle orgiitlere, diisiik performans sergileyen c¢alisanlarla birlikte
olumsuz davranis sergileyen ¢alisanlarla da miicadele etme gorevi diismektedir (Aktas
Alan, 2011). insan Kaynaklar1 Yénetimi Dernegi’nin 1993 yilinda is yerinde yasanan
siddet olaylar ile ilgili yaptig1 arastirmada, 479 insan kaynaklar1 uzmani is yerinde
siddet iceren sOylem ve tehditlere maruz kaldiklarini ifade etmistir (Gruys, 1999). 341
fast food restorani ve 234 siipermarket ¢alisani ile yapilan arastirmanin sonucunda, her
iki sektorden de ¢ok sayida ¢alisanin yiliksek maliyetli hirsizlik yaptigi ve diger
tiretkenlik karsit1 is davraniglarini da sergiledigini kabul ettigi goriilmektedir. Fast food
restorant ¢alisanlarinin yiizde 62'sinin ve siipermarket calisanlarinin ylizde 42'sinin
nakit veya esya hirsizlig1 yaptiklari bildirilmektedir (Slora, 1989). 1990 yilinda yapilan
bir ¢alismada Harper, c¢alisanlarin yiizde 35 ila 75’inin hirsizlik, dolandiricilik,
zimmete para gecirme, vandalizm, sabotaj ve mazeretsiz ise gelmeme gibi
davranislarda bulundugunu belirtmektedir. Norhwestern National Life Insurance
Company (1993) tarafindan yapilan bir ¢alismada 2 milyondan fazla kisiye is yerinde
fiziksel saldirida bulunuldugu, yaklasik 6 milyon kisinin tehdit edildigi ve ortalama 16
milyon kisinin de taciz edildigi tahmin edilmektedir (Aquino vd., 1999). Amerika
Birlesik Devletleri’'nde yapilan bir arastirma, ¢alisanlarin yiizde 75’inin en az 1 kez
kurumlarindan hirsizlik yaptigini rapor etmektedir. Amerikan Y6netim Dernegi'nin
yaptig1 ¢alismaya katilim saglayan sirketlerin yilizde 20’si is yerinde siddet igeren
olaylar ile kars1 karsiya kaldiklarint ve 500 insan kaynaklari uzmaninin yiizde 33'i is
yerinde siddet iceren tehditler aldiklarini bildirmektedir. Bu tiir davranislar isletmeler

i¢in yiiksek oranda gelir kaybina ve daha da 6nemlisi is yeri ortaminda kalic1 zararlara
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yol agmaktadir. The National Safe Workplace Institute (1992), isletmelerin 4,2 milyar
dolara yakin bir mablag1 verimlilik kayb1 ve yasal masraflar i¢in harcadigini rapor

etmektedir (Appelbaum vd., 2005).

Uretkenlik karsit1 is davranislarini genel olarak dzetledigimizde, bir ¢alisanin
orgiitli ve/veya orgiit liyelerini hedef aldig1, orgiitiin mesru ¢ikarlarinin zarar gérmesi
ile sonuglanan, orgiit liyelerinin motivasyonunu diisiirerek hem is performansini hem
de verimliligi negatif yonde etkileyebilecek kasitli davranislarin tiimii olarak ifade
etmek miimkiindiir. Bundan sonraki kisimda iiretkenlik karsiti is davranislarinin

boyutlar1 ve siiflandirmasi anlatilacaktir.

2.2.1. Uretkenlik Karsit1 is Davramslarinin Boyutlar: ve Siniflandirilmasi

Uretkenlik karsit: is davranislar1 orgiit ve orgiit iiyelerine herhangi bir sekilde
zarar olusturan ya da olusturmayir hedefleyen istemli davraniglar olarak ifade
edildiginde, bu tanim kapsaminda degerlendirilebilecek ¢ok sayida arastirma
karsimiza c¢ikmaktadir. Bu arastirmalarin bazilar1 hirsizlik, devamsizlik veya
baskalarina yonelik istismar gibi spesifik bir davranis bigimine odaklanirken, bazilari
ise bir¢ok farkli formu birlestirerek tek bir davranis sekline odaklanmaktadir. Ayrica
son donemde yapilan ¢aligmalarda davranis, 6rgiitii veya orgiit liyelerini hedef almasi

boyutuyla degerlendirilmektedir (Spector vd., 2006).

Hollinger ve Clark (1982, 1983) iiretkenlik karsit1 is davranislari lizerine biiyiik
Olcekli bir arastirma gerceklestirerek, bu davranislara iliskin kavramsal bir ¢erceve
sunmustur. Orgiit {iyelerinin sergiledikleri davranislari, drgiitiin miilkiine zarar verme
ve iiretimden sapma seklinde iki boyutta kategorize edilmistir. Orgiitiin miilkiine zarar
verme boyutu orgiit iiyelerinin orgiit miilkiine zarar vermesi, tahrip etmesi, koti
kullanmasi ve hirsizlik gibi davraniglari kapsamaktadir. Uretimden sapma boyutunda
ise ige devamsizlik veya gec kalma, isi geciktirme, uzun molalar verme, kasith olarak
isi yavaslatma gibi davranislar yer almaktadir (Hollinger ve Clark, 1982; Hollinger ve
Clark, 1983).

Hollinger ve Clark’in (1983) siniflandirmasindan sonra Robinson ve Bennet
(1995) sozli taciz ve fiziksel saldiri gibi kisilere yonelik iiretkenlik karsiti is
davranislarinin  eksik kaldigin1 belirterek, ¢ok boyutlu 6lgekleme tekniklerini
kullanarak 2 boyutlu bir siiflandirma modeli olusturmustur. Model kapsaminda

davranislar, ciddi ya da daha az 6nemli ve orgiite ya da kisiye yonelik olmak iizere
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farklilik gostermekte; kisisel saldirganlik, liretimden sapma, politik sapma ve miilke
zarar verme olarak 4 farkli kategori belirlenmektedir. Miilke zarar verme, ¢alisanlarin
kasith bir sekilde orgiit miilkiine zarar verme veya izinsiz olarak Orgiitiin maddi
varliklarina sahip olma davramislarini tanimlamaktadir. Uretimden sapma, yapilmasi
gereken isin asgari diizeyde nitelik ve niceligini belirleyen normlar1 ihlal edecek
sekilde davranilmasi1 olarak belirtilmektedir. Politik sapkinlik, 6rgiitiin diger iiyelerini
kisisel ya da politik agidan olumsuz bir konuma diisiiren sosyal etkilesim igindeki
davranis bigimlerini ifade etmektedir. Kisisel saldirganlik ise orgiitiin diger iiyelerine
kars1 agresif ve diismanca bir tavir ile davranmay1 icermektedir (Robinson ve Bennett,

1995).

Gruys (1999) tiretkenlik karsit1 is davraniglarini siiflandirmak amaciyla ilk
olarak ilgili yazinda g¢alisma yapan arastirmacilarin (Baron ve Neuman, 1996;
Hollinger, 1986; Hollinger ve Clark, 1982, 1983; Hollinger vd., 1992; Hunt, 1996;
Jones, 1980; Mangione ve Quinni 1975; Raelin, 1994; Robinson ve Bennett, 1995;
Robinson ve O’Leary-Kelly, 1996; Ruggiero vd., 1982; Skarlicki ve Folger, 1997;
Slora, 1989; Terris ve Jones, 1982) yayinlarin1 detayli bir sekilde inceleyerek 250’den
fazla iiretkenlik karsiti is davranisi listelemistir. Uretkenlik karsit1 is davranislarinin
listesini olusturduktan sonra, bazi maddeleri ¢ikarmis ve benzer igerikleri de
birlestirerek 87 farkli davranisi 11 kategori icerisinde tanimlamistir. Bu 11 kategori su

sekildedir (Gruys, 1999);

Hirsizlik ve Benzeri Davranislar

Miilkiyete Zarar Verme

Bilginin Koétiiye Kullanimi

Zaman ve Kaynaklarin Kétiiye Kullanimi

Is Saghig ve Giivenligi Kurallara Uyulmamasi
Ise Devamsizlik

Diisiik Is Kalitesi

Alkol Kullanim1

Madde Kullanimi

© 0 N o O b~ w D PE

[HEN
o

. Uygunsuz Sozlii Eylemler

[N
[N

. Uygunsuz Fiziksel Eylemler
Kelloway ve digerleri (2010) hirsizlik, baltalama ve saldir1 gibi davranislari,

calisanlarin kurum i¢inde istedikleri kosullara ulasabilmek adma sergiledigi
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islevselligi yiiksek bir protesto sekli olarak tanimlamaktadir. Bu davraniglari orgiitsel
ya da bireysel hedeflere yonelik ve bireysel ya da kolektif eylemler baglaminda olmak
tizere iki ana boyutta, dort farkli baslik altinda siiflandirmaktadir. Yapilan bu
simiflandirmaya gore iki ana boyuttan biri hedefin kimligidir (6rgiit veya birey).
Burada hedefin, iiretkenlik karsiti is davraniglart sergileyen kisi ya da diger orgiit
tiyeleri i¢in adaletsizligin ana kaynagi olarak goriilmesi gerekmektedir. Bu duruma ek
olarak, olumsuz davranmiglar1 sergileyen kisi hedefle diisiik diizeyde 6zdeslesme
saglamaktadir. Diger boyut ise protesto bigimi olarak isimlendirilen {iretkenlik karsiti
is davranisinin bireysel ya da grup temelli olmasidir. Buradaki ayrim, ayni anda kag

kisinin davranisi sergiledigidir (Kelloway vd., 2010).

Neuman ve Baron (1998) orgiit icinde sergilenen {retkenlik karsiti
davraniglarin1 diismanlik ifadeleri, engelleme davranislar: ve agik saldirganlik olarak
lic ana baslik altinda incelemektedir. Diismanlik ifadeleri boyutunda diger tiyelere kotii
bakislarda bulunmak, dedikodu yapmak, dogru olmayan sdylentiler yaymak, alay
etmek, hakarette bulunmak, diger iiyelere kasith olarak yanlis bilgilendirmek gibi
olumsuz davraniglar yer almaktadir. Engelleme davranislari boyutunda kasti bir
sekilde isi yavaslatma ve geciktirme, orgiitiin kaynaklarin1 gereksiz yere kullanma,
diger tiyelerin ¢aligmalarina karisarak isi sabote etme ve igin gecikmesine neden olma
gibi davranislar yer almaktadir. Saldirganlik boyutu ise fiziksel saldirida bulunma,
hirsizlik, diger tiyeleri tehdit etme, diger iiyelerin giivenligini tehlikeye atacak sekilde

kasitl davranma gibi davranislar1 icermektedir (Neuman ve Baron, 1998).

Spector ve digerleri (2006) tretkenlik karsit1 is davranislarin1 geri ¢ekilme,
kotiiye kullanma, sabotaj, hirsizlik ve {retimden sapma olarak bes boyutta
siniflandirmaktadir.  Uretkenlik karsiti  davramglarin - boyutlari, Spector ve
arkadaslarinin gelistirdigi 6l¢egin bu ¢alismada kullanilacak olmasindan 6tiirii ayri

basliklar halinde agiklanacaktir.

2.2.1.1. Kotiiye Kullanma

Kotiiye kullanma, kurum igerisinde is arkadaslarina yonelik tehditte bulunma,
kiigiik diisiiriicii yorum yapma, géormezden gelme, korkutma, kiiclimseme ve etkin
calismayi kasith sekilde engelleme gibi fiziksel veya psikolojik agidan zarara neden
olan olumsuz davraniglar1 icermektedir. Bu tiir davramislar kisiye yonelik direkt

saldirganhigin farkli sekilleridir. Orgiit icerisinde fiziksel siddet ile daha az
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karsilagildigi i¢in arastirmalarin bir¢ogu fiziksel siddet icermeyen eylemlere
odaklanmaktadir. Ayrica kotiiye kullanimin daha ¢ok saldirgan icerikli diisiincelerden
kaynaklandigi ve bu nedenle hem stres faktorleri hem de olumsuz duygularla iliskili

oldugu disiiniilmektedir (Spector vd., 2006).

Alanyazin incelendiginde kotiiye kullanma kavraminin psikolojik zorbalik,
kaba davranis, duygusal taciz ve is yeri zorbalig1 gibi kavramlarla bazi ortak 6zellikler
tasidigr belirtilmektedir. Bununla birlikte s6z konusu kavramlarin yer aldigi
arastirmalarda dikkat edilen nokta, magdur olan kisiler ve deneyimleri olurken
tiretkenlik karsit1 is davranislarina iliskin arastirmalarda ise dikkat edilen noktanin

davranisi sergileyen kisiler oldugu ifade edilmektedir (Ocel, 2009).

2.2.1.2. Uretimden Sapma

Uretimden sapma, kisinin gérev taniminda belirtilen isleri kasith olarak yerine
getirmemesi, isteyerek kotli bir performans sergilemesi, isi geciktirecek sekilde
davranmasi veya verilen 1is yoOnergelerine wuygun davranmamasit olarak
aciklanmaktadir. Spector ve digerleri (2006) bu boyutta, Hollinger’in (1986)
tiretimden sapma kavraminmi temel alarak ise kasith olarak gitmeme gibi olumsuz
eylemleri geri ¢ekilme boyutunda kategorize ettiklerini belirtmektedirler. Uretimden
sapma davraniglar1 kisiye yonelik degil orgiit gibi cansiz varliklara yonelik olmasi
sebebiyle sabotaj eylemelerine gére daha pasif olarak nitelendirilmekte, ayrica daha

az goriiniir ve kanitlanmasi daha zor olarak degerlendirilmektedir (Spector vd., 2006).

2.2.1.3. Sabotaj

Sabotaj, calisanin igverene ait olan fiziksel miilke dogrudan zarar vermesi veya
tahrip etmesi olarak tanimlanmaktadir. Uretimden sapma davranislara gore daha
aktif (bir esyay1 kasitli olarak tahrip etmek gibi) olarak kabul edilmektedir. Bazi
aragtirmacilar (Ambrose vd., 2002; Crino, 1994) sabotajin kisiyi ofkelendiren veya
diismanca duygular hissetmesine neden olan durumlara bagl olarak bazi problemlere
dikkat ¢ekmek, is arkadaslarinin onayini almak veya onlarla girdigi rekabette bir
avantaj saglamak ve orgiit igerisindeki degisimi etkilemek gibi hedeflerle bu tarz

olumsuz eylemlere bagvurabilecegini belirtmektedir (Spector vd., 2006).
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2.2.1.4. Hirsizlik

Calisanlarin igyerinde gerceklestirdigi hirsizlik orgiit i¢indeki kritik bir
problem alanim temsil etmektedir. Ayrica ¢alisanin Orgilite yonelik zarar verme
miyetiyle eyleme gectigi bir saldir1 sekli olabilecegi de diisiiniilmektedir. Adaletsizlik
algisi, ofke ve diger bazi olumsuz duygular yoluyla kisiyi hirsizlik yapmaya
yonlendirebildigi gibi daha farkl yollarla da etkileyebilmektedir. Calisan orglite zarar
verme amaci disinda, arzu ettigi esitlik durumuna ulasabilmek veya ekonomik kazang

saglamak icin de hirsizlik yapmaktadir (Spector vd., 2006).

2.2.1.5. Geri Cekilme

Spector ve digerlerine (2006) gore geri c¢ekilme, ¢alisanin kasith olarak is
yerinin belirledigi caligma siiresini azaltarak ise ge¢ kalmasi, isten mesai bitiminden
once ayrilmasi, gereginden daha uzun molalar vermesi, sebep gostermeksizin
devamsizlik yapmasi ve izinler almasi gibi kaginma davraniglarini icermektedir. Bu
tiir davranislarin ortaya ¢ikmasinda saglik problemleri, kiiltiir, stres, kisisel farkliliklar,

psikolojik rahatsizliklar ve is yerindeki problemler potansiyel etki tasimaktadir.

Geri ¢ekilme boyutu kapsaminda davranislar sergileyen ¢alisanlar orgiite zarar
vermeyi ama¢ edinmektedir. Calisan diger liretkenlik karsiti is davraniglarindan ayri
olarak dogrudan zarar vermek yerine kaginma davraniglarindan birini sergilemeyi
tercih etmektedir. Bu davranislar1 sergileyen kisi stres faktorlerinden, olumsuz
duygulara yol acan durumlardan, adaletsizlikten ve motivasyon eksikliginden dolay1

kaginmayi istemektedir (Spector vd., 2006).

2.2.2. Uretkenlik Karsit1 is Davramislarina Yonelik Kuramsal Yaklasimlar

Uretkenlik karsit1 is davranislar ile ilgili yazina bakildiginda, bu davranislarin
farkli kuramsal yaklagimlar temelinde agiklandigi ve bu yaklagimlardan bazilariin
bireysel farkliliklara bazilarinin ise durumsal unsurlara odaklandig goriilmektedir. Bu
kuramlar tiretkenlik karsit1 is davranislarinin nedenleri ve sonuglari arasindaki iligkiyi
anlamaya calismak adina ¢esitli agiklamalar 6nermektedir. Boylece bu agiklamalar
dogrultusunda {iretkenlik karsiti1 is davraniglarina neden olan etkenleri anlama ve

inceleme olanag1 bulunmaktadir (Secer ve Secer, 2007).
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2.2.2.1. Sosyal Ogrenme Kurami

Bandura’nin (1973) gelistirdigi sosyal 6grenme kurami, iiretkenlik karsiti is
davraniglar1 ile bu davranislar1 olusturan bireysel ve ¢evresel unsurlar arasindaki
iligkiyi aciklamada yararlanilan teorik yaklagimlardan biridir. Bu kurama gore
saldirgan davranis icgiidii ve diirtii gibi i¢sel unsurlar yerine daha c¢ok durumsal
ipuclar1 ve pekistiregler gibi dissal unsurlardan etkilenmektedir. Ayrica kuram
saldirgan davranisin dogrudan deneyim ve taklit (gdzlemsel 6grenme gibi) araciligiyla
diger davranislar gibi Ogrenildigini belirtmektedir. Kuramin anlayigma gore
davraniglarin sergilenmesinde kisisel ve cevresel faktorler katkida bulunmaktadir.
Saldirgan davraniglar1 i¢in olumlu tepkilerle karsilasan kisi, saldirgan davraniglar
sergilemeyi 6grenmekte ve dogrudan yasanan bu deneyim aile, okul, arkadas gruplari
ve diger 6nemli alt kiiltiirleri de iceren cesitli kaynaklardan edinmektedir. Ayrica rol
model olarak belirlenen kisilerin saldirgan tutum ve davranislarinin desteklendigi ve
pekistirildigi bir ortamda olan bireylerin saldirgan davranislar sergileme diizeyi daha

yiiksek olacaktir (O’Leary-Kelly vd., 1996).

Saldirgan tutum ve davranislarinin nasil olustuguna bagli olmaksizin, bazi
kisilerin digerlerine oranla siddete daha yatkin oldugu ortaya konmustur. Duygularini
ifade ederken daha tepkisel davranan kisilerin, hakarete maruz kaldiklarinda daha
hassas ve kirilgan olma ve basit durumlar1 bile tehdit olarak algilama egiliminde
olduklar ileri stirilmektedir. Ayrica sosyal 0grenme teorisi, saldirganligin gevresel
faktorlerden etkilendigini ve kisilerin belirli uyaranlara karsi saldirgan davraniglar ile
tepki vermeyi Ogrendigini ifade etmektedir. Kisi sergiledigi saldirgan davranis
sonucunda, ortama, zamanlamaya ve hedefe bagli olarak 6diil veya ceza alabilecegini
de 6grenmektedir. Saldirganligi tetikleyen durumlar kisiler arasinda degisiklik arz etse
de sosyal Ogrenmeyi temel alan arastirmalar sonucunda bazi ortak faktorler
belirlenmektedir. Bu ortak faktorler igerisinde modelleme, rahatsiz edici tepki,
saldirgan davranis1 tesvik edici davranis, kalabalik, asirt sicaklik, giiriiltii ve havanin
kirli olmas1 gibi g¢evresel unsurlar bulunmaktadir. Kisisel ve cevresel faktorlerin
saldirgan davranigin ortaya c¢ikmasindaki katkilari géz Oniinde bulundurularak
etkilesimsel bir bakis acisinin saldirganligi agiklamada en yararli ¢ergeveyi sunacagi

ifade edilmektedir (O’Leary-Kelly vd., 1996).

O’Leary-Kelly ve digerleri (1996) calisanlarin saldirgan davraniglar

sergilediginde hedefledigi sonuglar1 elde edecegine olan inanglarinin 6rgiit ve diger
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calisanlara kars1 bir tehdit olusturdugunu belirtmektedir. Bununla birlikte bireysel
Ozellikler saldirganliga hazir olma durumunu gostermekte, c¢alisanin saldirgan
davranis sergilemesi i¢in orgiitsel ortamin kosullar1 da uygun olmalidir. Ayni1 zamanda
oOrgiitlin belirlenmis normlar1 (6rnegin, kural, deger ve kanun gibi) saldirgan davranigi
destekledigi diistintildiiglinde, calisanlarin Orgiit i¢inde saldirgan davranislarda
bulunma olasilig1 artmaktadir. Baska bir ifadeyle kisi ve orglitsel ¢evrenin birbirinden

ayr1 bir sekilde diisiinlilmemesi gerekmektedir.

2.2.2.2. Sosyallesme- Normatif Etkiler Yaklasim

Luther’ a (2000) gore sosyallesme, calisanlarin orgiitiin kendisinden istedigi
resmi ve resmi olmayan beklentileri 6grenme ve anlama siirecidir. Calisan ise
basladiginda orgiitiin is talepleri, sosyal sorumluluklar, orgiit iklimi ve kiltliri
hakkinda yeterli bilgi diizeyine erismesi miimkiin degildir. Sosyallesme siirecinde ise
kisi kendisinden beklenen gorevler, orgiit norm ve degerleri ve Orgiit hedefleri
hakkinda yeterli diizeyde bilgi edinmekte ve Orgiitiin temel degerlerini 6grenmektedir.
Sosyallesme siirecinin temeli, 6rgiit ve ¢alisanin arasindaki iki yonlii cezbetme, se¢me
ve yipratma siireci araciligiyla orgiit ve c¢alisan arasindaki uyumun saglanmasidir.
Ayrica oOrglitler var olan galisanlarinin 6zelliklerine benzer kisileri segerken, kisiler de
orgiitiin norm ve degerlerini degerlendirerek kendileriyle uyumlu gordiikleri orgiitleri

secmektedir.

Sapkin davraniglar kapsaminda diislindiigimiizde ise, sapkin davranisin var
oldugu orgiitler muhtemelen kendi orgiit yapisina uyum saglayabilecegini diistindiigii
calisanlar1 segerek var olan iklimi siirekli kilmay1 amaglayacaktir. Orgiitiin var olan bu
iklimine uyum saglayamayan g¢alisanlar isten ayrilirken, iklime uyum saglayan ve
memnun olan ¢aliganlar ise Orgiit biinyesinde ilerlemeyi tercih edecektir. Bu siirecin
sonucu olarak sapkin veya saldirgan davranislar orgiit genelinde kuramsallagmaktadir.
Boylelikle ¢alisma ortaminda sapkinligi destekleyen veya gbz yuman normlar, toplum
yanlis1 davranigi destekleyen normlardan daha baskin olmakta ve ¢alisanlarin sapkin

davraniglarda bulunma olasilig1 artmaktadir (Luther, 2000).

2.2.2.3. Nedensel Mantik Yaklasim

Martinko ve digerleri (2002) {iiretkenlik karsiti is davraniglarini temel alan
teorilerin bakis acilarini bireysel farkliliklar: da 6zellikle gozeterek nedensel mantik

cercevesinde biitiinsel bir yaklasim sunmuglardir. Bu ¢erceve iiretkenlik karsiti is
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davraniglarinin gesitli tiirleri ile bu davraniglar1 agiklayan teoriler arasindaki ortak
yonleri ve farkliliklar1 icermektedir. Nedensel mantik yaklasimi, orgiit igerisinde
yasanan durumlarin nedensel boyutlarina yonelik kisinin yaptig1 atiflarin, tiretkenlik
karsit1 is davraniglarin ortaya ¢ikmasini etkileyen duygu ve davraniglart motive eden

temel unsur oldugunu belirtmektedir.

Martinko ve digerlerine (2002) gore tiretkenlik karsit1 davranislarini ele alan
kuramlarin bakis agilar1 genellikle bilgi isleme ile ilgili bir faktdr icermektedir.
Arastirmacilara gdre bu bakis acilarinin iki ortak yonii vardir. Ilki kisinin mevcut
durumunu nasil degerlendirdigi; ikincisi ise kisinin mevcut durumuna dair inanglarmin
davranis ve duygularim1 ne yonde etkiledigidir. Kisinin i¢inde bulundugu durum
hakkinda yaptig1 degerlendirme kisiye gore farklilasmakla birlikte g¢ogunlukla
dengesizlik, adaletsizlik veya esitsizlik algisinin  degerlendirildigi  bir siireg
islemektedir. Biligsel siirecin ikinci asamasi ise kisinin algiladigi dengesizlik,
adaletsizlik veya esitsizlik durumunda sergiledigi davranisin nedenlerine iliskin

degerlendirmesin igermektedir.

Martinko ve digerleri (2002) yukarida belirtilen iki asamali siirecin daha ¢ok
atif kismima odaklanmaktadir. Ornegin, ayn1 kurumda calisan iki kisi yasadiklar1 bir
durumun sonuglarint istenmeyen ve adaletsiz olarak algilasalar da yasadiklari
durumun nedenlerine yonelik gergeklestirdikleri atiflar sonucunda olusan nedensel
akil yiriitme stireci kisilerin sergileyecegi tretkenlik karsit1 is davraniglarim
belirlemektedir. Eger kisi yasadig1 olumsuz bir deneyimin sonucunu yeterli diizeyde
caba gOstermemesi gibi kendi i¢sel Ozelliklerine iliskin nedenlere yliklerse, yiiksek
ihtimalle kendini hatali goérecek ve iiretkenlik karsit1 is davranislarinda
bulunmayacaktir. Diger taraftan kisi yasadigi olumsuz deneyimin sonucunu kiskang
veya kotii niyetli bir caligma arkadas1 gibi digsal bir nedene yiiklerse, tiretkenlik karsiti

is davranisi sergileme olasiligi ¢ok daha yiiksektir.

2.2.2.4. Duygu Merkezli Model

Fox ve Spector (1999) tarafindan gelistiren model, kisinin orglitsel kosullara
iligkin verdigi tepkileri iiretkenlik karsit1 is davraniglar ile agiklamaktadir. Dollard-
Miller’mn klasik engellenme-saldirganlik teorisini temel alan bu model, orgiit
icerisinde yasanan bazi sorunlara iliskin verilen duygusal ve davranigsal tepkilerin

birbirleri ile etkilesimine dikkat ¢ekmektedir. Duygusal tepkiler is stresi alaninin bir
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alt boyutu gibi kabul edilmekte ve kapsaminda stres, hayal kirikligi, endise, 6fke ve
motivasyon eksikligi gibi ¢esitli tepkileri yer almaktadir. Davranissal tepkiler ise is
performansinda diisiis, ise gitmeme, isten ayrilma, 6rgiitsel ve kisilerarasi saldirganlik
gibi belirli davranislarin etkilerini igermekte ve bu davranislar 6rgiitsel performans,
orgiit iklimi ve yaraticiligi olumsuz etkileyerek oOrgiite zarar vermektedir (Fox ve

Spector, 1999).

Duygu merkezli modele gore kisi g¢evreyi yorumlamakta ve
degerlendirmektedir. Kisi ¢evre kosullarini bir stres faktoriinii olarak algiladiginda ve
sonrasinda durumu kendine dair bir tehdit olarak diisiindiigiinde kizginlik, anksiyete
ve hayal kiriklig1 gibi olumsuz duygular1 deneyimleyecegi belirtilmektedir. Olumsuz
duygu deneyimi ve bu deneyime eslik eden fizyolojik faktorlerin, kisinin davranissal
bir tepkide bulunmasi igin hizlandirici bir etki géstermesiyle birlikte siire¢ sonunda
tiretkenlik karsiti is davranmislar1 gergeklesmektedir (Penney vd., 2003). Bireysel
farkliliklardan oOtiirii her bir calisan is ortaminda gerceklesen olaylar1 farklhi
yorumlamakta, bu durum bazi ¢alisanlarda duygusal tepkiye yol acarken bazilarinda
ise ayni etkiyi gostermemektedir. Ayrica kisinin yasadigi tiim duygusal deneyimler her
zaman tretkenlik karsiti is davraniglarina sebep olmamakta fakat bircok etken bir

araya geldiginde davranisin ortaya ¢ikma olasiligr artmaktadir (Spector ve Fox, 2002).

Kuramsal yaklasimlarin iretkenlik karsit1 is davraniglart ile bu davraniglar
meydana getiren belirleyiciler arasindaki iliskiyi anlamaya ve nedensel agidan
bakmaya olanak sagladigi diisiiniilmektedir. Uretkenlik karsiti is davranislarinin
olusum siireci, kisinin stresli bir ortamda olumsuz duygular hissetmesi ve var olan
durumun siirekliligini fark ederek dissal sebeplere atif yapmasi ile birlikte bulundugu
ortamda gozlemledigi baz1 davraniglart model olarak islemesi seklinde
gerceklesmektedir. Boylelikle belirtilen kuramsal yaklagimlarin  varsaydiklari

birbirleri i¢in tamamlayic1 olmaktadir (Seger ve Secer, 2007).

2.2.3 Uretkenlik Karsit1 Is Davramislarimin Belirleyicileri

Uretkenlik karsit1 is davramslari yazinma bakildiginda, bu davranislarin
sergilenmesine neden olan belirleyiciler ile ilgili bir¢ok aragtirma yapildig: karsimiza
¢ikmaktadir. Uretkenlik karsit1 is davranislarinin nedenselligi ve dnlenmesi adina neler
yapilabilecegi ile ilgili bilgi vermesi sebebiyle konu 6zellikle 6nem arz etmektedir

(Secer ve Seger, 2007).
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Marcus ve Schuler (2004) tarafindan {iretkenlik karsiti is davraniglarinin
belirleyicilerini anlamak i¢in yapilan ¢alismada, bireysel ve durumsal belirleyiciler
kontrol veya motivasyon olarak tanimlanan iki baskin agiklayici mekanizma
kapsaminda siniflandirilmistir. Bireysel ve durumsal belirleyiciler ile motivasyon veya
kontrol mekanizmalar1 bir arada diisiintildiiglinde, tiretkenlik karsit1 is davranislarinin
belirleyicilerinin 6zelliklerinden dolay1 ayrim daha belirgin bir sekilde goziikmektedir
(Secer ve Seger, 2007). Motivasyon kuramlari, digsal tiirde bir baskinin veya igsel
egilimin kisiyi sucun igerisinde oldugu bir yasam tarzina yonlendirdigini ifade
etmektedir. Kontrol kuramlar1 ise davranisin uzun donemli etkilerinin
degerlendirilmesi, sosyal normlarin benimsenmesi, sosyal bagin giiclii etkisi veya
davranisin gergeklesmesini engelleyen digsal kosullarin varligi ile iiretkenlik karsiti is
davranisi ve kisi arasinda kisitlayict durumlar olusabilecegini belirtmektedir (Marcus
ve Schuler, 2004). Bu tez c¢alismasinda iretkenlik karsit1 is davranislarinin

belirleyicileri bireysel ve durumsal olmak iizere 2 baslik altinda ele alinacaktir.

2.2.3.1. Bireysel Belirleyiciler

Kisilik 6zellikleri ve kisisel egilimler ile demografik faktorler tiretkenlik karsiti

is davranislarinin belirleyicileri olarak agiklanmaktadir.

2.2.3.1.1. Demografik Faktorler

Uretkenlik karsiti is davramislarinin yas, cinsiyet, egitim diizeyi, medeni
durum, kidem gibi demografik faktorler ile iliskisini analiz eden ¢ok sayida arastirma

bulunmaktadir.

Aragtirma sonuglara gore iiretkenlik karsiti is davraniglan ile yas arasinda
negatif bir iliski tespit edilmistir (Berry vd., 2007; Cohen vd., 2013). Daha geng olan
calisanlarin daha yogun bir sekilde iiretkenlik karsiti is davranist sergiledigi ifade
edilmektedir (Lau vd., 2003). Yash calisanlarin genglere gore isten kaytarma,
devamsizlik, alkol ve madde tiiketimi gibi iiretkenlik karsit1 is davranislarinda

bulunma olasiliklarinin daha az oldugu belirtilmektedir (Gruys ve Sackett, 2003).

Uretkenlik karsiti is davramslarinin cinsiyet ile arasindaki iligkiyi gosteren
bir¢ok arastirma vardir. Arastirmalardan elde edilen bulgulara gore, erkek c¢alisanlarin

kadin calisanlara gore tretkenlik karsit1 is davramiglarini daha yogun olarak
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sergiledikleri belirtilmektedir (Eagly ve Steffen, 1986; Douglas ve Martinko, 2001;
Hershcovis vd., 2007; Martinko vd., 2002).

Medeni durum baglaminda bakildiginda, evli calisanlarin bekar ¢alisanlara
oranla Uretkenlik karsit1 davramis kapsaminda degerlendirilen hirsizlik davranisim

daha fazla sergiledikleri belirtilmektedir (Lau vd., 2003).

2.2.3.1.2. Kisilik Ozellikleri ve Kisisel Egilimler

Kisiligin ve iiretkenlik karsit1 is davranislari ile iligski birgok arastirmacinin
ilgisini ¢ekerek, bu iligkiyi belirlemeye yonelik ¢ok sayida caligma yapildig:r fark

edilmektedir.

Uretkenlik karsit1 is davranslari ile kisilik arasindaki baglantiyr anlamak
amaciyla gerceklestirilen calismalarda bes faktor kisilik kuraminin kullanildig:
goriilmektedir. Arastirmalar sonucunda bes faktor kisilik 6zelliklerinden sorumluluk
faktorii ile orgiitiin varligina kars1 yapilan tiretkenlik karsit1 is davranislart; uyumluluk
faktorii ile orgiit tiyelerine karsi yapilan iretkenlik karsiti is davraniglar1 arasinda
negatif bir iliski ortaya konmustur (Balton vd., 2010; Lee vd., 2005). Sorumluluk ve
uyumluluk kisilik 6zelliginin isten ayrilma iizerinde belirleyici oldugu ifade
edilmektedir (Salgado, 2002). Disadoniikliik, deneyime aciklik ve duygusal denge
faktoriiniin iiretkenlik karsit1 is davranislar ile iligkisi olumsuz olarak rapor edilmistir
(Berry vd., 2007; Lee vd., 2005; Mount vd., 2006). Disadontikliik, deneyime agiklik
ve duygusal denge kisilik 6zelliklerinin isgiicli devir orani iizerinde belirleyici oldugu

belirtilmektedir (Salgado, 2002).

Farkli bir ¢alismada ise iiretkenlik karsit1 is davranislariyla iliskilendirilen
faktorler 3 baslik altinda ifade edilmektedir; bireysel degiskenler (demografik ve
kisilik temelli degiskenler), ise iliskin yaklagimlar ve calisan baglilig: ile orgiitsel
kurallar ve giivenlik denetimleri. Calismanin sonucuna gore her bir degiskenin tek
basina iiretkenlik karsiti is davraniglariyla orta diizeyde iliskili oldugu ve bir araya

geldiginde ise iligskinin arttig1 belirtilmektedir (Fine vd., 2010).

Alanyazin incelendiginde kisilik ozelliklerinin iretkenlik karsitt  is
davranislariyla baglantisin1 ele alan aragtirmalarin disinda endise, korku, 6fke gibi

duyusgsal o6zellikler ve sikinti, gerginlik, hayal kiriklig1r gibi kisisel egilimlerin de

40



tiretkenlik karsit1 is davraniglariyla iligskisinin var olabilecegi diisiincesinden yola

cikarak ¢ok sayida arastirma yapildig1 gozlemlenmektedir (Seger ve Secer, 2007).

Uretkenlik karsiti is davramslariyla baglantili olan kontrol odagi kavramu,
kisinin ¢evresinde gerceklesen olumlu ve olumsuz olaylari neye atfettigi ile ilgilidir.
Kisi i¢ kontrol odakliysa davranislarindan kendisinin sorumlu olduguna inanirken kisi
dis kontrol odakliysa basina gelen herhangi bir durum veya olaydan sans, kader ya da
dis unsurlarin sorumlu olduguna inanmaktadir. Reiss ve Mitra (1998) ve O'Brien
(2004) tarafindan yapilan caligmalarda, kisi dis kontrol odagina sahipse iiretkenlik
karsit1 is davraniglar1 sergilemenin daha kabul edilir olduguna inanmakta ve bu
davranislar1 sergilemeye egilimli olmaktadir (Hafidz, 2012). Penney ve digerleri
(2003), kisinin kontrol algisinin yiiksek oldugu durumlarda iiretkenlik karsiti is
davranislarini ortaya koyma olasiligimin daha az oldugunu belirtmektedir. Ayrica
calisma ortamina 6zgii kontrol inanglarini belirten i¢ kontrol odaginin engellenme ve
tiretkenlik karsiti davraniglarla arasindaki baglantiyr diizenledigi ve dissal kontrol
odakli calisanlarin igsel kontrol odakli ¢alisanlara gore rahatsiz edici kosullar altinda
uretkenlik karsiti is davraniglarn sergileme ihtimalinin daha yiiksek oldugu ifade

edilmektedir.

2.2.3.2. Durumsal Belirleyiciler

Bireysel unsurlarin diginda, iiretkenlik karsit1 is davranislarini yordayan birgok
digsal faktoriin de iizerinde durulmaktadir. Uretkenlik karsiti is davranislarmin

durumsal belirleyicileri olarak orgiitsel kosullar ve isin niteligi sayilmaktadir.

2.2.3.2.1. Orgiitsel Kosullar

Uretkenlik karsiti is davramslari ile liderlik tarzlar1 arasindaki iliskiye
bakildiginda, liderleri doniisiimcii liderlik davramiglar1 sergileyen calisanlar
yoneticileri ile daha az anlasmazlik yasamaktadir. Dolayisiyla calisanlarin 6fke ve
engellenme gibi olumsuz duygular1 hissetme olasiligi daha diisiik olmaktadir. Bu
durumun nedeni ise doniisiimcii liderlerin is yerinde her ¢alisani ayr1 ayr dikkatli bir
sekilde dinlemesi ve is ortaminda heyecan ve misyon duygusunu hakim kilmasidir.
Boylelikle ¢alisanlar liderleri orgiitii temsil eden bir oterite figiirii olarak algilamakta
ve iretkenlik karsit1 davranislara bagvurma ihtiyaclar1 daha az olmaktadir. Bu
durumun aksine pasif-gekingen (kaginan) liderler ise bir tiir stresor olarak
degerlendirilmektedir. Pasif-gekingen liderler kayitsiz bir sekilde davrandigi ve
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yetersiz yonlendirmeler yaptig1 i¢in, c¢alisanlarin kendilerini degersiz hissetme ve
Otkeli olma olasiliklar1 ¢ok daha yiiksektir. Bu sekilde oldugunda ¢alisanlarin orgiite
kars1 tretkenlik karsitt1 davranislara bagvurma ihtiyaclar1 daha fazla artmaktadir

(Kessler vd., 2013).

Chernyak-Hai ve Tziner (2014) isyeri Odiillerinin uygunlugu ve ¢alisanin
ortama iliskin algilarin isyerinde sergilenen iiretkenlik karsiti is davranislarinin
saptanmasinda temel bir rol oynadigini belirtmektedir. Calisanin algiladigi dagitim
adaletinin iiretkenlik karsiti davraniglarla baglantisinda, lider ile arasindaki iligkinin
niteligi ve kalitesi tampon gorevi gormektedir. Ayrica lider-liye etkilesiminin seviyesi
diisiik oldugunda ise kisinin orgiitsel dagitim adaletine iligkin yargilarinin, sergiledigi
davraniglar1 olumsuz etkilemesi beklenmektedir. Baska bir ifadeyle, lider iiye
etkilesiminin seviyesi yliksek oldugunda diisiik algilanan orgiitsel dagitim adaleti

davranislarin olumsuz sonuglarin1 6nleyebilmektedir.

Peterson (2002) orgiite hakim olan etik iklimin kisinin davraniglarina olan
etkisini inceledigi c¢alismasinda, Orgiitiin etik iklimine bakilarak orgiit iginde
sergilenen tiretkenlik karsit1 is davraniglarinin kismen belirlenebilecegini ifade
etmektedir. Ayrica liretimden sapma ve miilkiyete sapkinlik boyutlari ile etik iklimin

tiim boyutlarinin anlamli diizeyde iliskili oldugu da belirtilmektedir (Peterson, 2002).

Beauregard (2014) tarafindan gerceklestirilen ¢alisma kapsaminda rapor edilen
ciktilar, tiretkenlik karsiti is davranislarini agiklamada etkilesimsel adaletin Gnemini
belirtmekte ve tiretkenlik karsiti is davraniglarinin sergilenmesinde dagitimsal ya da
prosediirel adaletten daha giiclii bir agiklayici oldugunu ifade etmektedir. Calisanin
iiretkenlik karsit1 is davranisi sergilemeye iliskin karar siirecinde, orgiitsel hizmetlerle
ilgili bilgilere erisiminde gordigii adil yaklagim, kaynaklarin dagiliminda ve bu
dagilimin belirlenmesinde kullanilan yontemlerin adil olmasindan daha énemli oldugu
goriilmektedir. Kisinin igyerinde istedigi bir hizmeti kullanamamasi can sikict bir
durum olmakla birlikte, hangi hizmetlerin kullanilabilir oldugu veya kullanim
kararinin nasil alindig1 ya da neden reddedildigine dair a¢iklama yapilmasi, olumsuz

davraniglarinin 6nlenmesinde 6nem arz etmektedir (Beauregard, 2014).

2.2.3.2.2. Isin Nitelikleri

Uretkenlik karsiti is davramislarinin belirleyicileri igerisinde, isle ilgili bazi

ozelliklerden kaynakli belirleyiciler de tanimlanmaktadir. Isin sahip oldugu baz
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nitelikler, kisinin iyi diizeyde bir performans gostermesi gibi kisiyi olumlu bir davranig
sergilemeye yonlendirebilecegi gibi, isi yavaslatma davranigi gibi kisiyi tiretkenlik
karsit1 is davranislarina da yonlendirebilir. Bu esnada 6zerklik diizeyinin 6nemi fark
edilerek, yonetimin yapilan igse dair diisiik diizeyde hakimiyeti calisan tarafindan
orgiitiin zayif olmasi veya yoneticilerin ilgisizligi olarak algilanabilmekte ve
iretkenlik karsiti is davranmislarinin sergilenmesine imkan saglamaktadir. Vardi ve
Weitz tarafindan yapilan bir arastirma, 6zerkligin bazi1 durumlarda 6rgiit normlarina

kars1 ¢ikma olanagi olarak diisiiniildiigiinii belirtmektedir (Seger ve Secer, 2007).

Bireyin is gilivencesinin bulunmamasi, iiretkenlik karsitt is davraniglariyla
bagdastirilan baska bir belirleyici olarak ortaya c¢ikmaktadir. Belirsiz ekonomik
kosullar sebebi ile bir¢ok 6rglit yeniden yapilanmakta ya da kiigiilmektedir. Calisanlar
bu gibi durumlarla karsilastiklarinda, islerini korumak konusunda kendilerini giivensiz
ya da yetersiz hissetme olasiliklar1 artmakta ve bu durum ¢alisanda endise ve strese
neden olmaktadir. Nitekim yapilan ¢aligmalar orgiitsel kiigiilme, isten ¢ikarma, ticret
kesintisi ve orgilitsel degisikliklerin saldirganlik ve hayal kiriklig: ile iliskili oldugunu
gostermektedir. Ayrica gorev tanimi, gorevin onemi veya beceri ¢esitliligi gibi isin
sahip oldugu oOzellikler de geri ¢ekilme davranisi gibi iiretkenlik karsiti is

davranislarina yol acabilmektedir (Clark, 2010).

2.2.4. Uretkenlik Karsit1 is Davramislarinin Sonuclari ve Onlenmesi

Uretkenlik karsiti is davranislariin hem o6rgiit hem de calisanlar {izerinde
olumsuz etkileri bulunmaktadir. Hirsizlik, ise devamsizlik veya isi yavaslatmak gibi
orgiite yonelik iiretkenlik karsit1 is davranislar: sonucunda orgiitler ciddi diizeyde mali
kayiplarla kars1 karsiya kalmaktadir (Taylor, 2012). Kisiye yonelik tiretkenlik karsiti
is davraniglarinin ¢alisanlarda yalniz bas agrisi ve uyku bozuklugu gibi duygusal ve
psikosomatik sorunlara degil, ayn1 zamanda depresyon ve anksiyete gibi psikolojik
rahatsizliklara da sebep oldugu gozlemlenmektedir (Leblanc ve Kelloway, 2002;
Rogers ve Kelloway, 1997).

Birgok orgiitiin amagclarindan biri karint maksimum diizeyde tutmaktir ve
orgiitler bunu saglamak icin maliyet kontrolii yaparak kayiplar1 azaltma yolunu
secmektedir. Kayiplarin azaltilmasinin bir yolu da is siire¢lerini yavaglatma, haber
vermeden igse gelmeme, mesai bitim saatinin dncesinde isten ayrilma ve belirtilenden

siireden uzun molalar verme gibi liretkenlik karsiti is davraniglarini asgari diizeye
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indirmektir. Orgiit icerisinde iiretkenlik karsiti bu davranislarin sergilenmesi hem
verimliligi hem de kaliteyi olumsuz olarak etkilemektedir. Bu durumun sebep oldugu
itibar ve mali kaybin yani sira ¢alisanlar i¢in de ¢esitli psikolojik rahatsizliklarin ortaya
cikmast miimkiin olmaktadir. Genel anlamda bir ¢ikarim yapildiginda, iiretkenlik
karsit1 ig davraniglar1 orgilit ve kisi baglaminda cesitli sorunlara sebep olmaktadir

(Moretti, 1986).

Uretkenlik karsiti is davranislar1 orgiitiin  performansini olumsuz ydnde
etkilemekte ve bu davraniglarin hangi ¢alisan tarafindan nasil ve ne sekilde
sergilendigi anlasilip bu davraniglara yonelik tedbirler alinmazsa, orgiitiin genel
performansinda diisiislerin devam etmesi kaginilmaz olacaktir. Bu sebeple ¢alisanin
sergiledigi iiretkenlik karsit1 bu davranislar anlasildiktan sonra 6nlemek ve kontrolii
saglamak adina Orgiitler 6zel yontemler gelistirerek en kisa slirede uygulamaya
koymasi gerekmektedir. Aksi halde, bu tiir davranislar orgiit ve ¢alisanlar tarafindan
benimsenerek yeni bir orgiit kiiltiiriinii olusturabilir ve bu noktaya gelindiginde

degisim i¢in miidahalede bulunmak zorlasabilir (Appelbaum ve Roy-Girard, 2007).

Moretti (1986) tiretkenlik karsit1 is davraniglarini 6nlemeye yonelik 3 temel
yaklagim oldugunu ileri siirmektedir. Bunlar, is yerinin amir ve giivenlik gorevlileri
tarafindan denetlenmesi, elektronik izleme veya video goézetim sistemlerinden
(6rnegin, kapali devre kamera sistemleri) faydalanilmasi ve calisanlarin kisilik-
diiriistliik testleri ile arastirilmasidir. Bu yaklasimlardan ilki, orgiite ilave maliyete ve
yoneticiler i¢in de ek sorumluluga neden olurken ikinci yaklagim ise ¢alisanlarda
diismanlhiga ve orgiite karsi giiven eksikligine neden olmaktadir. Kisilik-diiriistliik
testleri, verimli bir sekilde uygulandig1 zaman diger iki yaklasima gore maliyet ve
etkililik yoniinden daha ¢ok basar1 getirmektedir. S6z konusu testlerin en 6nemli
istlinliigl, ¢alisanlarin sadece elektronik izleme sistemleri veya giivenlik gorevlileri
tarafindan gozlemlendigi rastlantisal zamanlarda degerlendirilmeyerek, tim
calisanlarin standart kosullar altinda degerlendirilmesidir. Bu yaklasim olumsuz
tutumlara sahip calisanlarin 6nceden fark edilmesi durumunda, iiretkenlik karsiti is
davraniglarinin heniiz sergilenmeden gereken onlemlerin alinabilecegini ve boylece

kayiplarin oniine gecilebilecegini ifade etmektedir (Moretti, 1986).

Appelbaum ve digerleri (2007) is yerinde sergilenen iiretkenlik karsiti is

davraniglarin1 engellemek ve azaltmak igin Orgiitlerin yapmasi gerekenleri ii¢ ana
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baslik altinda 6zetlemektedir. Ilk olarak orgiitlerin etik temel degerleri odagina alan
bir kiiltiirii i¢sellestirmeleri ve bu kiiltiiri kuruma hakim kilmasi gerekmektedir.
Kurumdaki calisanlarin tiimiiniin bu diislince yapisin1 benimseyip kabul etmesi ile
birlikte olumsuz bu davranislarin Onlenebilmesi adina ilk adim atilmis olacaktir.
Ayrica st diizey yonetimin etkin bir sekilde siirece katilarak, etik deger ve normlari
astlara aktarmak ve bunlarin siirdiiriilebilirligini saglamak durumundadir. Ikinci
olarak, iist yonetimin kurum igerisinde genel olarak kabul goren tiim deger ve
normlarin bir arada toplanmasini igermektedir. Y 6netim kurum igerisinde mevcut olan
farkli alt kiiltiirleri inceleyip bu kiiltlirlerin benimsedigi degerleri kavrayarak, belirli
bir alt kiiltiire ait calisanlar1 yonlendirebilir ve kurumun hedeflerine ulasmasinda
yardime1 olmalarini saglayabilir. Son olarak ise alimlarda 6nceden ¢alisilan iglerin ve
kisiye verilen referanslarin kontroliiniin saglanmasi gerekmektedir. Ayrica orgiit
olumlu is davraniglarinin = sergilenmesini  arttirmak adina, ¢alisanlarinin

motivasyonunu saglamak durumundadir (Appelbaum vd., 2007).

Calisanlarin sergiledikleri iiretkenlik karsit1 bu davraniglarin 6nlenmesi, orgiit
kapsaminda ve daha {st bir boyut olarak sosyal politika acisindan da
degerlendirilebilir. Uretkenlik karsit1 is davramislarina dair sosyal politika kapsaminda
alinan Onlemler, ozellikle kisilerarast davraniglarla iligskili olmasi ile karsimiza
cikmaktadir. Bu durum, sosyal politikanin ¢aliganlarin daha ¢ok zarar gorecegi
alanlara yogunlasmasindan dolay1 gerceklesmektedir. Orgiit boyutunda ise olumsuz
bu davranislarin énlenmesi orgiitsel denetim kapsaminda ele alinmaktadir. Orgiitsel
kontrol calisanlarin sergiledigi uygun olmayan davramislari gozlemlemek, ortaya
cikarmak, cezalandirmak ve dnlemek amaciyla fiziksel kontrol, gdzetleme, kural ve

diizenleme gibi yonetimsel araglar1 icermektedir (Seger ve Seger, 2007).

2.3. Cahisan Sesi

Calisanlarin ¢alistiklar1 kurumu daha ileriye tasiyabilecek, ise yonelik diistince
ve Onerileri olabilmektedir. Bu diislince ve Onerilerin yonetici ve is arkadaslari ile
sessiz kalmayarak paylasilmas1 oOrgiitlerin degisimi ve gelisimi i¢in fayda
saglamaktadir. Orgiitlerin etkinligini artirma, rekabet avantaji elde etme ve varligini
siirdiirme noktasinda, ¢alisanlarin diisiincelerini serbest ve seffaf bir bicimde ifade

etmelerine odaklanmak, glinlimiizde vurgulanan 6nemli bir konudur (Yavuz, 2021).
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Orgiitsel davrams yazininda calisanlarin orgiit icerisinde fikirlerini ve
diisiincelerini sOyleme davranisi sergilemesi, oOrglitsel ses (organizational voice)
(Bowen ve Blackmon, 2003; Garner ve Garner, 2011), ses/konusma (voice)
(Hirschman, 1970; Hoffmann, 2006; Liang vd., 2012), konusma davranisi (voice
behavior) (Crant vd., 2011; LePine ve Van Dyne, 1998; Liu vd., 2010), acikca
konusmak (speaking up) (Premeaux ve Bedeian, 2003), ¢alisanin konusma davranisi
(employee voice behavior) (Hsiung, 2012; Maynes ve Podsakoff, 2014; Ng ve
Feldman, 2012) ve ¢alisan sesi (employee voice) (Gao vd., 2011; Morrison, 2014; Van
Dyne vd., 2003) olarak farkli kavramlarla ifade edilmektedir. Tiirk¢e yazinda ise bu
davranisin calisan/isgdren sesliligi (Arslan ve Yener, 2016; Atak vd., 2022; Sehitoglu,
2012), calisan sesi (Benk ve Sokmen, 2021; Caliskan ve Unler, 2021), dile getirme
davranis1 (Cavmak ve Demirtas, 2020; Yildiz ve Demirtas, 2022), ¢alisanin agikca
konusma davranist (Pekdemir ve vd., 2013); ses verme/ses ¢ikarma davranisi
(Albayrak, 2019; Demir ve Albayrak, 2019; Ergiil vd., 2017) ve orgiitsel seslilik
(Gilindiiz ve Pekgetas, 2018; Zengin, 2019) olarak ¢alismalarda farkli bigimlerde
tanimlandig1 goriilmektedir. Bu tez calismasinda ise “calisan sesi” olarak

kullanilacaktir.

Albert Hirschman (1970) tarafindan yazilmis olan “Cikis, Seslilik ve Sadakat
(Exit, Voice, and Loyalty)” adl1 eserde ses kavrami ilk defa ele alinmistir. Calisan veya
miisteriler orgiite iligkin herhangi bir olumsuz durumla karsilagtiginda, ¢ikis yapma ve
ses verme gibi iki alternatif arasinda bir tercih yapmaktadir. Cikis segeneginde,
miisteriler liretilen mal veya sunulan hizmetleri satin almay1 birakir ya da ¢alisanlarin
bazilar oOrgiitten ayrilir. Ses seg¢eneginde ise calisan veya miisteri oOrgiit ile ilgili
memnuniyetsizliklerini yetkili bir kisiye, yonetime ya da onlart dinlemeye istekli bir
kisiye dogrudan bildirir. Calisan veya miisterinin memnuniyetsizlik durumunda ¢ikis
veya ses segeneginden birini tercih etmesinde ise sadakat kavraminin 6nemli bir rolii
olmaktadir. Orgiite sadakat duyan Kkisiler ses segenegini tercih ederek, sorunlar ifade
edip ¢oziim yolu bulunmasini amaglamaktadir. Bu duruma karsin Orgiite sadakat
duymayan kisiler ise ¢ikis segenegini tercih ederek, orgiit ile iligkisini kesme
noktasinda ¢aba gdstermektedir. Hirschman’in bu calismast bir¢ok arastirmaciyi
etkileyerek seslilik ve ses davranist konularinin incelenmesiyle birlikte konu {izerine

daha ¢ok arastirma yapilmasma onciiliik etmistir. Ornegin Barry (1974), Birch (1975)
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ve Freeman (1980) Hirschman’in ¢alismasini referans alarak ses davranigina iligkin

cesitli arastirmalarda bulunmus ve ses yazinina katki saglamistir.

Farrel (1983) “ses” davranisini is ve Orgiit ortamina uyarlayarak modelde yer
alan “ses”, “cikis” ve “sadakat” boyutlarina “ihmal” boyutunu eklemistir. Farrel ihmal
boyutunu c¢alisanin kayitsiz ve umursamaz sekilde davranmislar sergilemesi olarak
tanimlamistir. Bu boyutta ¢alisan isine ¢cok az diizeyde ilgi gostererek isten kovulma
veya yoOneticisi tarafindan uyarilma gibi durumlarla karsilasmaz. Farrel ¢ikis ve ses
davranisint memnuniyetsizlige karsi aktif tepkiler, sadakat ve thmali ise pasif tepkiler

olarak tanimlamaktadir. Bunun yaninda ses davranisi yapici olurken ¢ikis, sadakat ve

thmal yikic1 olmaktadir.

Rusbult ve Lowery (1985) Amerika Birlesik Devletleri’nde bir kamu
kurumunda yiirtittiikleri aragtirmanin sonuglarindan yola ¢ikarak Farrel’in modeline
ses, ¢ikis, sadakat ve ihmal boyutlarinda verilen tepkilerin sonuclarini eklemis ve
modeli genisletmistir. Arastirmada calisanin duydugu tatmin ve yatiriminin
blyiikligiiniin ¢ikis ve ihmali azalttigi, ses ve sadakati ise arttirdigi sonucuna
ulasilmistir. Calisanin daha iyi is alternatiflerinin bulunmasi ise ihmale olan egilimleri
engellemekte, ¢ikis ve sesi tesvik etmektedir. Ayrica tahmin edilenin aksine ¢esitli is
alternatiflerinin olmas1 sadakat iceren davraniglarin sergilenme egilimini de

arttirmaktadir.

Spencer (1986) orgiitiin ¢alisanlara isten duyulan memnuniyetsizligi dile
getirme firsatt verdiginde, calisanlarin Orgiitte kalma olasiliginin arttigini ifade
etmektedir. Orgiit igerisinde ses mekanizmalarinin sayisinin fazla olmasi, ¢alisanlarin
sorunlarin ¢ozlimiine yonelik yiiksek bir beklenti icerisine girmesine ve Orgiitiin
sorunlarin ¢éziim asamalarinda etkinliginin yiiksek olarak algilanmasina neden
olmaktadir. Spencer’in tanimladigi calisan sesi mekanizmalar1 resmi sikayet
prosediirli, Oneri sistemi, ¢alisan-yonetim toplantilari, danismanlik hizmeti, yonetim
harici is takimlari, soru-cevap programi ve anketi kapsamaktadir. Mekanizmalarin
sayisinin yiiksek olmasi ise ¢alisanin yOnetim ve Orgiite giiven duymasina katki

saglamaktadir.

Ses kavramini ¢alisanlarin orgiit igerisinde memnun olmadig1 durumlar: ifade
ettigi gibi memnun oldugu durumlar1 da ifade edecek sekilde genisleten Gorden (1988)

calisan sesinin araligin1 ve kapsamini igeren bir model gelistirmistir. Ses davranisi
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modelde dort farkli boyutta siniflandirilmaktadir: aktif, pasif, yapici ve yikici. Aktif
ve yapicl ses davranigt 6neri sunmayi, memnuniyeti ifade etmeyi ve destekleyici
sOylemlerde bulunmayi; pasif ve yapici ses davranisi dikkatli bir sekilde dinlemeyi,
sessiz bir sekilde destek vermeyi, is birligi ve uyumu; aktif ve yikici ses davranisi
dedikoduyu, zarar verici sOylenti yaymay1, sikayeti ve insanlar1 kandirmayi; pasif ve

yikict ses davranisi ise ilgisizligi, sOylenmeyi ve geri ¢cekilmeyi igermektedir.

Withey ve Cooper (1989) calisanlarin ise yonelik duydugu memnuniyetsizlige
cikis, ses, sadakat veya ithmal tepkilerinden biri ile ne zaman karsilik verecegini
bulmak amaciyla boylamsal bir ¢alisma gergeklestirmistir. Caligmanin sonuglarina
gore ithmal tepkisi veren calisanlar davranislarinin maliyetleri ve faydalarindan; ¢ikis
tepkisi veren ¢alisanlar davraniglarinin maliyetleri ve faydalarinin yani sira davranigin
cekiciliginden; sadakat tepkisi veren caliganlar davranislarinin etkinliginden ve orgiite
duydugu baghligin yapisindan etkilendigi goriilmektedir. Ses tepkisini veren
calisanlarin ise davraniglarini etkileyen durumlari tahmin etmenin zor oldugu ifade
edilmektedir. Arastirmacilar ¢aliganlarin memnuniyetsizlige karsi nasil bir tepki
vereceklerini daha iyi anlayabilmek icin ses ve sadakatin daha c¢ok incelenmesi

gerektigi sonucuna ulasmstir.

Calisan sesini insan kaynaklar1 ve calisan iligkileri baglaminda inceledikleri
calismalarinda McCabe ve Levin (1992), calisan sesinin iki temel 6gesi oldugunu
belirtmektedir. Bunlardan ilki ¢alisanlarin ise yonelik memnun olmadiklar1 durumlari
cesitli sikayet mekanizmalari araciligryla yonetime iletmesi, ikincisi ise ¢alisanlarin
orgiit icerisindeki karar alma siireclerine yonetim ile birlikte katilmasidir. Ayrica
yoneticilerin orgiit icerisinde calisan sesini desteklemelerinin 6nemine vurgu yaparak

calisanlarin orgiit igin en etkili kaynaklardan biri oldugunu ifade etmektedir.

Van Dyne ve digerleri (1995) sesliligin ¢aliganlarin o6rgiit i¢inde sergiledigi
ekstra rol davraniglarindan biri oldugunu belirtmekle birlikte ekstra rol davranigini,
calisanlarin yapmalar1 istenen gorevlerin disinda kendi istekleri ile is taniminda
belirtilmeyen davraniglar1 sergilemesi seklinde agiklamaktadir. Van Dyne ve LePine
(1998) calisan sesini var olan durumu elestirmekten ziyade daha yapict bir sekilde
degistirmek ve gelistirmek amaciyla fikirlerini ve diislincelerini belirtmesi ve diger
kisiler aynm1 bakis agisina sahip olmasa da ydnetim tarafindan belirlenen standart

prosediir ve siiregler i¢in ¢esitli 6nerilerde bulunmasi olarak tanimlamaktadir. Ayrica
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calisan sesi miicadeleci-destekleyici ekstra rol davranisina Ornek olarak
belirtilmektedir. Calisan sesi Orgiit igerisinde yasanan problemleri ¢oziilmesi
amagclanarak dnleyici davranislar sergilenmesi sebebiyle destekleyici olurken, var olan
sisteme kars1 sikintilarin ve diislincelerin ifade edilmesiyle de miicadeleci olarak
degerlendirilmektedir. LePine ve Van Dyne’in (1998) calisan sesini miicadeleci-
destekleyici ekstra rol davranisi baglaminda tanimlamasi ile birlikte ¢alisan sesi
orgiitsel vatandaglik veya performans ile iliskilendirilen yardim etme, engelleyici
davranislardan biri olan bilgi ugurma, sikayet ve ilkeli 6rgiitsel muhalefet gibi ses ile
ilgili davranis bicimlerinden ayrilmaktadir. Ayrica LePine ve Van Dyne sesin
onciillerini durumsal ve kisisel faktorler dahilinde iki kategoride siniflandirarak kisisel
faktorleri, kisinin ¢alisma ortamindan duydugu memnuniyet ve kendilik algisi,
durumsal faktorleri ise birlikte ¢alistig1 kisilerden olusan grubun biiyiikliigii ve 6rgiitiin

yonetim tarzi olarak belirtmislerdir.

Van Dyne ve digerleri (2003) calisan sesini, ¢alisanlarin orgiitiin gelisimine
faydal1 olabilecek fikir, neri veya sikayetlerini gizlemek yerine goniillii olarak ifade
etmesi olarak aciklamaktadir. Calisan sesi Orgiitiin gelisimini odak noktasi1 olarak
belirlese bile, ses degisimi ve yeniligi amaclayan bir iletisim davramisidir. Ayni
zamanda arastirmacilar c¢alisan sesinin kabullenici, savunmaci ve prososyal olmak
tizere ii¢ boyutlu bir yapiy1 igerdigini belirtmektedir. Bu boyutlar (Van Dyne vd.,
2003):

e Prososyal ses, kisinin is ile ilgili fikir ve onerilerini orgiit ve orgiit liyelerinin
yararina olacak sekilde soylemesi olarak tanimlanmaktadir. Kisi oncelikle
digerlerinin yararini diistinmekte ve bu sebeple degisim adina ¢éziim Onerileri
sunmaktadir.

e Savunmaci ses, kisinin Orgiit igerisinde is ile ilgili diislince, sikayet ve
Onerilerini istenmeyen sonuglardan kendini koruyabilecek sekilde ifade etmesi
olarak belirtilmektedir. Istenmeyen sonuglara ise uyar1 verilmesinden
baglayarak isten ¢ikarilmaya kadar cesitli durumlar 6rnek gosterilebilir.

e Kabullenici ses, kisinin kendine ait duygu ve diisiinceler ile belirgin bir fark
yaratmayacagina inanarak digerleri tarafindan kabul goéren goriisleri ifade
etmesi olarak aciklanmaktadir. Kisi, kendi goriisiiniin dnemsenmeyecegi

inanci ile hareket etmekte ve orgiit igerisinde hakim olan fikirlere uymaktadir.

49



Dundon ve digerleri (2004) calisan sesini “bireysel memnuniyetsizlik”,
“kolektif orgiitlenme”, “yOnetimsel kararlara katilim” ve “karsiliklilik dahilinde dort
ayr1 baslikta kategorilendirmistir. Bireysel memnuniyetsizligin ifade edilmesi,
yonetim ile ilgili bir konu veya problemin ele alinarak ¢oziilmesi ve yonetimle var
olan iliskinin diizeltilmesidir. Kolektif 6rgiitlenme, yonetimin sendikalasma, toplu
sOzlesme, birlesme ve toplu sikayetler ile karsilikli olarak giic saglamasi ve denge
kurmasini i¢germektedir. Yonetimin karar alim asamalarina dahil olmasi ise kalite
cemberleri ve takim caligmalar1 olusturularak oOrgiitiin {iretim ve kalitesinin

arttirtlmasina katki sunulmasidir. Karsiliklilik durumunda ise orgiitiin siirekliliginin

saglanabilmesi amaciyla orgiit ve ¢alisanlarin ortaklik kurmasidir.

Detert ve Burris (2007) kisinin orgiitiin gelisimi ve degisimi icin diisiince, 6neri
ve sikayetlerini goniillii olarak yonetime iletmesi ¢alisan sesi olarak tanimlamaktadir.
Ayni1 zamanda sergilenen bu davranisg, Orgiit i¢erisinde var olan durumlara kars1 bir
tiir sorgulama sekli olarak algilanabilmekte ve yonetimin huzursuz olmasina neden
olmaktadir. Calisan sesinin Orgiitiin siirdiiriilebilirligine énemli bir katki sagladigi
bilinmesine ragmen, ¢alisanlar tarafindan riskli bir eylem olarak goriildiigii i¢in bu tiir
davraniglardan kaginildigi ifade edilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin diistinceleri liderleri
tarafindan dikkate almip dinlenildiginde calisma ortaminda sesliligin artmasi,
onemsenmediginde ise sesliligin azalmasi beklenmektedir. Liderin seslilige karsi
takdir etme veya cezalandirma gibi uygulamalarda bulunmasi g¢alisant harekete

gecirmekte veya sessiz kalmasina neden olmaktadir (Detert ve Burris, 2007).

Morrison (2011) orgiitsel davranis alaninda ¢alisan sesine dair bir¢ok farkl
tanimin mevcut oldugunu ve bu tanimlarin baz1 6nemli 6zellikleri paylastigini ifade
etmektedir. Ilk olarak, ses kisinin yani gdéndericinin kars1 tarafa yani alictya
diisiincesini ilettigi bir sozIii anlatim bicimi olarak diisiiniilmektedir. Ikinci olarak, ses
kisinin istegine bagl bir davranis olarak aciklanmakta ve kisi herhangi bir zamanda
davranigi sergileyip sergilemeyecegine karar vermektedir. Son olarak, sesin amacinin
yapict olmasi beklenmektedir. Bu ama¢ dogrultusunda kisi sikayet etmek veya

kotiilemek yerine daha iyiye ulasma ve degisimi saglama egiliminde olmalidir.

Liang ve digerleri (2012) c¢alisan sesini Orgiitsel isleyisi iyilestirmek adina
istege bagli olarak diigiincelerin yapict bir bigimde ortaya konmasi seklinde

tanimlamaktadir. Digiincelerin dile getirilmesi kisiye daha fazla taninirlik, pozitif
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performans ¢iktilart ve terfi firsatlar1 saglayabilecegi gibi yanlis anlasilma ve
istenmeyen sonuglarla karsilasma riskini de beraberinde getirebilir. Arastirmacilar
ayrica c¢alisan sesini “destekleyici ses” ve “engelleyici ses” olarak iki boyutta
kategorilendirmistir. Destekleyici ses Orgiitiin mevcut isleyisini iyilestirmeye ve
gelistirmeye yonelik diisiince ve Onerilerin ifade edilmesi ile sesin Orgiitlin yararina
olacak sekilde kullanilmas1 anlamina gelmektedir. Engelleyici ses ise 6rgiit igerisinde
zarara sebep olabilecek uygulama, olay veya davraniglar hakkinda kaygilarin dile

getirilmesi ile sesin durdurma veya degistirme yoniinii icermektedir (Liang vd., 2012).

Maynes ve Podsakoff (2014) ¢alisan sesinin yapici bir davranis tiirii olarak
incelenmesi yerine yikici ozellikleri de igerecek sekilde genisletilmesini 6nermekte
ve calisan sesini destekleyici, yapici, savunmact ve yikict seklinde dort boyutta

siiflandirmaktadir. Bu boyutlar (Maynes ve Podsakoff, 2014):

e Destekleyici ses, 1s 1ile alakali program, prosediir ve hedeflerin
gergeklestirilmesine ve gerekli goriilen durumlarda digerlerine karsi
savunulmasina iligkin diisiincelerin goniillii olarak ifade edilmesidir.

e Yapici ses, orgilitsel baglamda islevsel bir degisim saglamay1 amaglayan bilgi,
fikir ve Onerilerin istege bagli paylasilmasidir. Is ile ilgili standart
prosediirlerin iyilestirilmesi veya yeni ve daha etkili metotlarin kullanilmasi
icin Onerilerde bulunmak 6rnek olarak verilebilir.

e Savunmaci ses, Orgiite fayda saglamasi icin Onerilen is ile ilgili prosediir,
program veya uygulamalarin degistirilmesine goniillii olarak karsi
cikilmasidir. Degisikliklerin yapilmasi orgiit i¢in gerekli olsa dahi degisime
kasith bir sekilde direng gdstermeyi igerir.

e Yikict ses, Orgiit i¢indeisle alakali durumlarda elestirel ve kiiciik diisiiriicii
sdylemlerde bulunulmasidir. Orgiitiin politika ve amaglarmni kétiilemek veya
caligma yontemleri hakkinda elestirel yorumlarda bulunmak 6rnek olarak
verilebilir.

Calisan sesi kavrami baslangigta calisanlarin orglit igerisinde karsilastiklar:
rahatsiz edici durum ve olaylara yonelik gosterdigi tepki olarak degerlendirilmistir.
Ilerleyen donemlerde kavramm memnuniyetsizligi ifade etmenin yam sira orgiite
fayda sunmay1 amaglayan rol Gtesi bir davranig tiirii olarak da incelenmesi ihtiyaci
arastirmacilar tarafindan bildirilmistir. Caligsan sesinin agiklanan her iki sekli ile hem

orgiitsel degisim ve gelisime hem de ¢aliganlarin gliglenmesine dair belirgin bir katki

51



sundugu goriilebilir. Yonetimin 6rgiit igerisinde is ile alakali konularda sahip olunan
diisiince, Oneri ve sikayetlerin ¢alisanlar tarafindan serbest ve seffaf bir bicimde
sOylenebilme imkani1 sunmasi, 6rgiitiin stirekliligi agisindan 6nem tagimaktadir. Fakat
calisanlar soylemleri sonucunda istenmeyen sonuclarla karsilasabileceklerini
disiindiiklerinde sessiz kalmayi, ses ¢ikarma davranisina tercih etme olasiliklar

artmaktadir (Soyalin, 2019).
2.3.1. Cahisan Sesi ile Tliskili Kuramlar

2.3.1.1. Sosyal Miibadele Kuram

Sosyal miibadele kurami baglaminda kisi kendisine geri doniisii olacagi
beklentisi ile istege bagl olarak belirli davraniglarda bulunmaktadir. Bu davranislarin
gergeklesme siirecinde karsilikli olarak kurulan iligki, giiven, baghlik ve degisim gibi
temel faktorler onemli bir rol oynamaktadir (Blau, 1964). Sosyal miibadele kuraminda
kisi kars1 taraftan kesin bir sekilde doniis alacagi diisliincesinde olmamakta fakat
kisinin bu duruma iligkin bir inancinin olmasi davranisi sergilemesi i¢in yeterli
olmaktadir. Kuram karsiliklilik icerisinde yapilan davranis ve beklentiyi

vurgulamaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005).

Miles (2012) sosyal miibadele kuraminin birbirini tamamlayan dort temel

onerme igerdigini belirtmektedir. Bu 6nermeler:

e Degisim iligkileri toplumsal, ekonomik ya da her iki durumu kapsayan
sonuclara yol acabilir.

e Degisim iliskilerinin sonuglarina dair fayda-maliyet analizi yapilir ve
potansiyel maliyet ve faydalar ile karsilastirilabilir.

e Degisim iligkilerinin sonug¢larinin tatmin etmesi, iliski i¢inde karsilikli olugan
giiven ve baglilig1 arttirabilir.

e Degisim iligkileri norm ve beklentilerin kargilanmasi ile zaman iginde
gelisebilir.

Qi ve Ming-Xia (2014) sosyal miibadele kuramina gore ¢alisan is ortamini
pozitif olarak degerlendirdiginde, orgiit icerisinde is ile ilgili gelisen durumlara kars1
sesini daha sik veya daha gii¢lii bir sekilde ¢ikararak karsilik verecegini ifade
etmektedir. Kuram, var olan iligkilerin zaman iginde gelistigini 6ne siirmekte ve bu

iligkilerin gelismesinin taraflarin karsiliklilik normuna ne derece uyduguna baglh
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oldugunu sdylemektedir. Karsiliklilik normuna dayanarak kisiler arast iliskiler giiven,
istek ve baglilik gibi unsurlar cercevesinde zamanla gelismektedir. Ornegin, kisi
kendine saygi duyuldugunu hissederse karsi tarafa ayni derecede saygi ile karsilik
verecektir. Bu duruma ek olarak kuram, kisinin isinden memnun veya is yerine
duygusal olarak bagli oldugunda daha yapici ve degisim odakli ses davraniglari
sergileyecegini One siirmektedir. Sosyal miibadele kurami ¢ergevesinde ¢alisan sesi
daha ¢ok baskalar1 tarafindan sergilenen davranislarin sekillendirdigi bir eylem olarak

degerlendirilmektedir (Qi ve Ming-Xia, 2014).

2.3.1.2. Planlanmis Davrams Kurami

Ajzen (1991) tarafindan olusturulan planli davranis kurami, kisinin sosyal
ortamlarda sergileyecegi davramiglar1 belirli kaliplara ve sartlara uygun olarak
onceden planladigini ifade etmektedir. Kisi davranisi sergilemeden 6nce, davranis ile
ilgili olas1 sonucglart degerlendirmektedir. Kurama gore kisinin davranigi
gergeklestirmesi i¢in davranisa dair tutum, kisisel norm ve davranis yoOnetimi
faktorlerinin bir araya gelmesi ve davranigsal niyeti olusturmasi gerekmektedir

Davranigsal niyeti olusturan faktorler (Ajzen, 2005):

e Davranis yonetimi, kisinin davranigi gerceklestirebilmek i¢in s6z konusu
davranis1 ve sahip oldugu kaynaklar1 degerlendirmesidir.

e Davranisa dair tutum, kisinin davranisa yonelik olumlu veya olumsuz
inanglarinin var olmasi1 ve bu sekilde hem davranmisi hem de sonucu
degerlendirmesidir.

e Kisisel norm, kisinin davranigi gergeklestirmesine yonelik ¢evresinden
algiladig1 sosyal baskinin davranisa dair uyumuna yansimasidir (Erten, 2002).
Calisanlar 6neride bulunmadan veya kaygilarini ifade etmeden once calistiklari

ortam ve yoneticiler ile ilgili ¢esitli ¢ikarimlarda bulunmaktadir. Caligsanlar kendileri
icin ¢ok az diizeyde risk durumu algiladiklarinda (6rnegin, davranis yonetimi), is
yerine kars1 giiclii ylikiimliiliiklere sahip olduklarinda (6rnegin, kisisel norm) ve is
ortammna veya bagkalarma yonelik etkilerine dair kendilerine giivendiklerinde
(6rnegin, davranisa yonelik tutum) ses davranisini gergeklestirmeye dair galisanlarin
niyetinin oldugu goriilmektedir. Boylece ¢alisan sesinin Orgiit igerisinde artmasi

beklenmektedir (Liang, 2007).
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2.3.1.3. Beklenti Kuram

Vroom’un (1964) 6ne siirdiigii beklenti kurami, kisinin belirli bir davranisi
gerceklestirme egiliminin s6z konusu davranisin sonucuna iliskin beklentinin giicline
ve sonucun c¢ekiciligine bagli oldugunu ifade etmektedir. Bu durumda caligsan
davraniginin kendisi i¢in olumlu bir performans degerlendirmesine neden olacagina;
performans degerlendirmesi sonucunda ikramiye, maas artis1 veya terfi gibi orgiitsel
odiillendirmeler alacagina ve o6diiliin kisisel hedefleri ile uyum saglayacagina
inandiginda yiiksek diizeyde caba gostermeye motive olacaktir. Beklenti kurami 3
bilesen arasindaki iliskiye odaklanmakta ve bu iliskiler asagida ifade edilmektedir

(Robbins ve Judge, 2013):

e (aba-performans iligkisi, belirli bir diizeyde gosterilen ¢abanin performansa
yol agacagina dair kisinin algiladig1 olasilik olarak belirtilmektedir.

e Performans-odiil iliskisi, belirli bir diizeyde gosterilen performansin istenen
bir sonuca ulagsmay1 saglayacagina inanma derecesi olarak belirtilmektedir.

e Qdiiller-kisisel hedefler iliskisi, orgiitsel ddiillerin ihtiyaclar1 veya kisisel
hedefleri tatmin etme derecesi ve bu ddiillerin kisi i¢in ¢ekiciligi olarak
belirtilmektedir.

Beklenti kurami ¢alisan sesi agisindan degerlendirildiginde, calisanlar seslerini
yonelttikleri kisinin onlart dinledigini, sdylediklerini ele alip degerlendirdigini ve
degerlendirmenin sonucunda degisim adina harekete gectigini fark ettiklerinde ses
davraniginin karsilik buldugu goriilmektedir. Bu durum sonucunda ses ¢ikarma
davranis1 sergileyen calisanlarin motivasyonu artmakta ve daha ¢ok ses ¢ikarma

davranisi sergileme egiliminde olmaktadir (Morrison, 2011).

2.3.1.4. Sessizlik Sarmali Kurami

Noelle-Neumann’in (1974) olusturdugu sessizlik sarmali kurami Kkisinin
baskalarina diisiincelerini agiklarken veya fikirlerini ifade ederken sosyal izolasyon
ile dislanma korkusunun 6nemli bir rolii oldugunu 6ne siirmektedir. Kuram kisinin
sahip oldugu diisiince veya fikirleri degerlendirirken, bunlarin azinlik m1 ya da
cogunluk mu tarafindan kabul edildigi ile ilgilenmektedir. Degerlendirme sonucunda
sahip olunan diisiince veya fikirlerin cogunluk ile ¢elismedigi fark edildiginde kisinin
ses davranis1 gosterme ihtimali artacak, celistigi fark edildiginde ise ses davranisi

gosterme ihtimali azalacaktir. Bowen ve Blackmon (2003) grup igindeki sessizlik

54



sarmalinin Orgiitsel gelisime katki saglayan tartismalarin agik ve diirtist bir sekilde
ger¢eklesmesini engelleyebilecegini ifade etmektedir. Ayni zamanda sosyal izolasyon
baskisinin azinlikta olan goriislerin dikkate alinmamasi ve ¢ogunlukta olan goriislerin
onemsenmesi ile birlikte kisileri diislincelerini belirtme konusunda yatay baski

hissetmeye yoneltmektedir.

Noelle-Neumann (1984) kisinin kendi diisiinceleri dogrultusunda davranmakta
veya konugmakta 6zgilir olmadigini ve sosyal izolasyon yasamamak adina icinde
oldugu sosyal ¢evrenin goriislerini goz oniinde bulundurmak durumunda kaldigin
sOylemektedir. Bu durum orgiit i¢erisindeki ¢alisanlar agisindan degerlendirildiginde,
calisanin ses davranisi sergilemesi digerlerinin bu davranisa iliskin nasil bir tavir
takinacagina bagl oldugu ifade edilebilir. Calisan diislince, 6neri veya sikayetlerinin
dikkate alindigim1 veya desteklendigini gordiiglinde ses davranisi sergileme
egiliminde artis olmaktadir. Bu durumun aksine calisan goriislerini ifade ettiginde
orgiit i¢erisinde kendisine kars1 olumsuz bir tavir oldugunu fark ederse ayni davranisi

tekrarlamamakta ve sessiz kalmayi tercih etmektedir (Noelle-Neumann, 1984).

2.3.2. Cahisan Sesini Etkileyen Faktorler

Morrison’un (2011) yaptigr c¢alismada ses ¢ikarma davranisina etki eden
faktorleri bireysel ve baglamsal faktorler olmak iizere iki temel kategoride
degerlendirdigi tespit edilmistir. Baglamsal faktorler orgiit yapisi, orgiit kiiltiirt, is
grubunun yapisi ve biiytikliigii, ortak inanglar, yonetici ile iligkiler, liderlik tarzlar1 ve
lider sayisini; bireysel faktorler ise is tutumlari, kisilik, demografik ozellikler,
deneyim, kisa veya uzun donem calisma, pozisyon ve statii, performans ve rol

tanimlarini icermektedir.
2.3.2.1. Baglamsal Faktorler

2.3.2.1.1. Orgiit Yapisi

Calisan sesini etkileyen baglamsal faktorlerden ilki 6rgiit yapisidir. Glauser’a
(1984) gore orgiit icerisinde yukar1 dogru iletisimden bahsedebilmek icin ¢alisan ve
yonetici/lider arasindaki fiziksel mesafenin ve ayni zamanda biirokrasinin az olmasi
ve yukar1 dogru iletisimi desteklemek i¢in olusturulmus resmi kanallarin (6rnegin,
sikayet prosediirleri ve Oneri sistemleri gibi) mevcut olmasi gerektigini belirtmektedir.

Bu durumda, g¢alisanin ses ¢ikarmasinin daha kolay olacagma ve sesine kulak
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verilecegine inanmasi ile birlikte orgiit i¢inde sesini duyurma ihtimalinin daha fazla

olacagi goriilmektedir (Morrison, 2011).

Morrison ve Milliken’a (2000) gore yukari dogru iletisim kanallarinin eksik
olmasi ile birlikte orgiit icinde iletisimin hiyerarsik ve formel bir sekilde saglanmasi
ses davranisina elverisli bir ¢calisma ortamiin olugsmasina engel olmaktadir. Bu
durumun aksine yukartya dogru iletisim kanallarimin seffaf isledigi, biirokrasinin
azaltildig1 ve yoOnetime daha kolay ulasildigi orgiitlerde ise g¢alisanlara Oneri ve

sikayetlerini paylasma konusunda daha ¢ok imkan sunulmaktadir.

2.3.2.1.2. Orgiit Kiiltiirii

Dutton ve digerleri (1997) calisanlarin {ist diizey yoneticilere konu
benimsetmeleri ile ilgili gergeklestirdikleri ¢alismalarinda, ¢alisanlarin fikirlerinin
yoneticiler tarafindan dikkatle dinlenmesi ve g¢alisan sesini destekleyen bir Orgiit
kiiltliriiniin benimsenmesi, ¢alisanlarin ses davramisini etkiledigi goriilmektedir.
Ayrica st diizey yoneticilerin ses davranisina karsi pozitif bir tutum i¢inde olmasi
hem ¢aliganlarin hem de orta diizey yoneticilerin ses ¢ikarma davranisi sergilemesinde
artisa neden olacagi ifade edilmektedir. Ayrica orgiit iginde giic mesafesi diisiik ve
giiven algis1 yiiksek ise kisi daha fazla ses davranisi sergileme egiliminde olacagi

belirtilmektedir (Botero ve Van Dyne, 2009).

Orgiit iginde sessizlik yayginsa yani rgiite sessizlik iklimi hakimse, ¢alisanlar
belirli konular hakkinda konusmanin gereksiz veya riskli olabilecegine yonelik ortak
bir algiya sahiptir. Bu durumda calisanlar ses davranisi sergilemekten kaginmakta ve
orgiit icerisindeki baskin cevap seslilik yerine sessizlik olmaktadir (Morrison ve

Milliken, 2000).

2.3.2.1.3. fs Grubu Biiyiikliigii ve Yapisi

Orgiit icinde olusturulan is gruplarinm biiyiikliigii ve yapisi da galisan sesi
davranigini etkileyen baglamsal faktorlerden biridir. Bir grubun nasil yapilandirildigi,
grup tiiyelerinin sahip olduklar1 farkl goriisleri ifade etmelerini ve ses davranisinda
bulunmalarini kolaylagtirabilir. LePine ve Van Dyne (1998) ile Islam ve Zyphur
(2005) tarafindan yapilan ¢alismalara gore is grubu daha kiiciik olusturuldugunda
grup iyelerinin daha fazla ses davranisi sergiledikleri belirtilmektedir (Morrison,

2011).
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LePine ve Van Dyne (1998) kendi kendini yoneten is gruplarinda g¢alisan
sesinin daha yaygin goriildiigiinii ifade etmektedir. Arastirmacilar ayrica grup
diizeyindeki kisisel ve durumsal faktorlerin karsilikli etkileri degerlendirildiginde, is
grubundan memnun ve grubuyla iligkileri iyi olan iiyelerin daha giicli sekilde ses

davraniginda bulundugunu belirtmektedir.

2.3.2.1.4. Ortak inanclar

Morrison ve digerlerine (2011) gore is gruplar iginde iiyelerin oneri, fikir veya
sikayetlerini paylasmasinin giivenli ve faydali olduguna dair ortak bir inancin varligi,
kisilerin ses davranisi sergileme yogunlugunu artirmaktadir. Grup diizeyindeki ortak
inancglarin grup iiyelerinin kisisel tutumlarindan farkl bir etkisi oldugu bilinirken, bu
inanglarin grup kimligi ile o©zdeslesmenin ses davranisi tizerindeki etkisini
giiclendirdigi fark edilmektedir. Diger bir ifadeyle, grubuyla giicli bir sekilde
0zdeslesme gosteren kisiler gruba ait ortak inanglardan bagimsiz olarak daha yiiksek
diizeyde ses davranmisi sergilemektedir. Ayrica olumlu ses ikliminin hakim oldugu

gruplarda 6zdeslesmenin etkisi daha yiiksek olmaktadir (Morrison, 2011).

2.3.2.1.5. Yonetici ile Tliskiler

Calisanin ses davranisini etkileyen ve calisana ses davranist sergilemesinin
giivenli veya yararli olup olmadig1 konusunda bilgi saglayan en giiclii kaynaklardan
biri, yoneticinin ¢alisanlara kars1 sergiledigi davramis olmaktadir. Bu durum
yoneticilerin ¢ogunlukla ses davranisinin hedefi olmasindan ziyade, performans
degerlendirmeleri, terfi, maas ve ikramiye gibi ¢alisan agisindan 6nemli konularda

yetki sahibi olmasindan kaynaklanmaktadir (Morrison, 2011).

Yonetim calisanlarin orgiit i¢inde ses davranisi sergilemelerini istediginde,
calisanlarin1 dikkate alip dinleyeceklerine inandirmalart gerekmektedir. Calisanlar
yoneticilere ifade ettikleri oneri ve sikayetlerle ilgilenilmedigini ve kendilerine karsi
olumsuz bir tutum iginde olunacagini diisiindiikleri zaman yonetim ile sinirh bir iligki
icerisine girmekte ve sessiz kalmayi tercih etmektedir (Milliken vd., 2003). Ses
davranigini tesvik etmek isteyen yoneticiler galisanlarin ortaya koydugu fikirleri
uygulamaya doniistiirerek, orgiitsel 6zdeslemeyi artiracak adimlar atarak, ¢alisanlara
belirli diizeyde yetkilendirerek, etik ilkeleri belirleyerek ve adalet algisini insa ederek

orgiit icinde sesi arttirabilir (Tangirala ve Ramanujam, 2008).
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2.3.2.1.6. Liderlik Tarzlar1 ve Lider Sayis1

Calisanlarin  ses ¢ikarma  davranisi  ¢esitli  liderlik  tarzlart ile
iligkilendirilmektedir. Doniigiimcii liderligin ortak amaglara iliskin sorumluluk ve
baglilik olusturmast, problemlere yonelik yaratici ¢oziimler bulmaya tesvik etmesi ve
orgiitle daha fazla 6zdeslesme saglanmasi adina davranislarda bulunmasi nedeniyle
calisanlar1 daha fazla ses davranisi sergilemeye yonelttigi belirtilmektedir (Detert ve
Burris, 2007; Liu vd., 2010). Etik liderlerin ¢alisanlarin sorunlarini tespit etmesi,
¢ozliim liretmesi ve ¢aligma gruplarimi ya da orgiitiin genel igleyisini iyilestirmek igin
stratejiler gelistirmesi ile ¢alisanlarin kendilerini 6zgiir hissettikleri bir ¢alisma ortami
yaratmay1 amaglamaktadir. Boylelikle calisanlar ses davranisinda bulunmak ig¢in

orgiitlin glivenli oldugunu hissedecektir (Avey vd., 2012; Walumba ve Schaubroeck,
2009).

Otoriter liderlik, hizmetkar liderlik ve istismarci liderlik gibi orgiit i¢in
olumsuz sonuglara yol agma ihtimali yiiksek olan liderlik tarzlarinin ses ¢ikarma
davranisi ile arasinda anlamli ve ters yonlii bir iliski oldugu ortaya konmustur (Chan,

2014; Wang ve Jiang, 2015; Yan ve Xiao, 2016).

Liderlerin ¢alisanlar1 ile arasindaki iligki giiven, ulasilabilirlik, agiklik ve
destekleyicilik igerdiginde, calisanlarin ses c¢ikarma etkililigi ve gilivenligi
konusundaki algilar1 daha pozitif bir yonde olmakta ve dolayisiyla ses davranisinda

bulunma olasiliklar1 da artmaktadir (Morrison, 2011).

Morrison’a (2014) gore c¢alisanlarin bagli bulunduklar1 yoneticileri ile olan
iliskileri kadar, yoneticilerin de iistleri ile olan iliskileri 6rgiit iginde ses davranisinin
varligini ve etkisini belirlemektedir. Bu dogrultuda yoneticinin iistii ile olan iligkisinin
yonii ve diizeyi astlarin ses ¢ikarma egilimlerini etkilemektedir. Baska bir ifadeyle
yonetici ile listliniin iligkisi olumlu ve geligmis ise ¢alisanlar bagli bulunduklar ilk
yoOneticiye karsi daha cok ses ¢ikarma davranisi sergilemekte eger aradaki iligki
olumsuz ve gelismemisse calisanlar ses davramisinin bir etkisi olmayacagini

diisiinerek sessiz kalmay1 segcmektedir (Detert ve Trevino, 2010; Liu vd., 2013).
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2.3.2.2. Bireysel Faktorler

2.3.2.2.1. is Tutumlan

Calisanlarin calisma gruplarina veya orgiitlin isleyisine iliskin tutumlar fikir,
diistince veya sikayetlerini yoneticileri ile paylasip paylasmama kararinda en 6nemli
etkenlerden biri olmaktadir. Orgiitsel bagllik, is doyumu ve memnuniyeti gibi ise
iliskin davranis ve tutumlar ses davranisi ve diizeyini etkilemekte; orgiitsel bagliligi,
is doyumu ve memnuniyeti yiiksek olan ¢alisanlarin diger calisanlara kiyasla daha

yogun olarak ses davranisi sergileyecegi bildirilmektedir (Withey ve Cooper, 1989).

Burris ve digerleri (2008) gerceklestirdigi ¢alismada isinden tatmin olmayan
ve ayrilmay1 planlayan calisanlarin orgiit icin 6nemli olabilecek bilgi ve fikirleri
paylasmadigi ve daha az; is doyumu yiiksek ve orgiite bagli olan ¢alisanlarin ise daha
fazla ses davranisi sergiledigi sonucuna ulagsmistir. Ng ve Feldman (2012) calisanlarin
isyerinde yasadiklar1 stres miktar1 ile ses davranisi sergileme egilimleri arasinda bir
iliski oldugunu belirtmektedir. Is ortamlarinda belirli diizeyde stres olmakla birlikte,
calisanlar ig ve orgiitle ilgili ¢cok fazla taleple karsilastiklarinda is stresi yagamakta ve

sessiz kalma olasiliklar1 artmaktadir.

2.3.2.2.2. Kisilik ve Demografik Ozellikler

Van Dyne ve LePine (1998) gergeklestirdikleri calismada calisanlarin yas,
medeni durum, cinsiyet, egitim durumu ve kurumdaki gorev siiresi gibi bazi
demografik o6zelliklerin orgiit icinde calisan sesliligini ve diizeyini etkiledigini

belirtmektedir.

Calisanlarin sahip oldugu kisilik 6zellikleri, ses davranisi sergileme egilimini
etkiledigi bilinmektedir. Disa doniik, girisken, proaktif ve diiriist kisilik 6zelliklerine
sahip caligsanlar orgiit igerisinde daha fazla seslilik davranis1 sergilerken, nevrotik ve
uyumlu kisilik 6zelliklerine sahip ¢alisanlar ise daha ¢ok sessizligi secmektedir (Crant

vd., 2011; LePine ve Van Dyne, 2001).

2.3.2.2.3. Kisa veya Uzun Donem Calisma

Morrison (2011) tam zamanl ya da yar1 zamanh olarak tanimlanan istthdam
durumunun calisanlarin ses davramisini etkiledigini belirtmektedir. Tam zamanh

calisanlarin yonetici ve caligma arkadaslartyla arasindaki iletisim yalniz maddi
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olmamakta, zaman igerisinde sosyal acidan da karsilikli iligkiler kurulmakta ve
gelistirilmektedir. Dolayisiyla tam zamanli ¢alisanlar yar1 zamanl ¢alisanlara oranla
hem daha fazla yoneticiler tarafindan dikkate alinacagini diisiinmekte hem de istege
bagli davraniglar1 sergilemek adina daha fazla motive olmaktadir. Boylelikle tam
zamanli calisanlarin daha ¢ok ses davranist sergileme egiliminde olacagl

gorilmektedir (Stamper ve Van Dyne, 2001).

2.3.2.2.4. Pozisyon ve Statii

Calisanlarin orgiit i¢ince sahip oldugu pozisyon ve statii de ¢alisan sesliligini
etkileyen faktorlerden biri olmaktadir. Morrison ve Rothman (2009) tarafindan
gergeklestirilen calismada, kurum icerisinde yiiksek statii ve pozisyona sahip
calisanlarin sorumlulugunun, baghiliginin ve etki diizeyinin daha yiiksek olmasi
sebebiyle digerlerine oranla daha c¢ok seslilik gosterecegi vurgulanmaktadir. Ayni
sekilde Fuller ve digerleri (2006) isyerinde daha yiiksek statii ve pozisyona ulasan
calisanlarin yetkilerinin fazla olmasi, bilgi ve kaynaklara erisiminin kolay olmasi,
verimlilik i¢in daha fazla sorumluluk hissetmesi sebebiyle digerlerine gore daha ¢ok

seslilik davranisinda bulunacaklarini ifade etmektedir.

2.3.2.2.5. Deneyim, Performans ve Rol Tamimlari

Morrison (2011) calisanlarin kazandiklari is deneyiminin ses davranisi ile
iliskili oldugunu ifade etmektedir. Calisanin deneyimi ve gorev siiresi arttikca kendine
olan giiveni de ayn1 diizeyde artmakta ve ¢alistig1 kuruma kars1 duydugu katki sunma
hissiyle daha ¢ok seslilik davranigi gostermektedir. Milliken ve digerleri (2003) ise
kurumda yeni baslayan calisanlarin yeteri kadar bilgi ve deneyimi olmamasi
nedeniyle kendilerine glivenmediklerini ve kendilerinden daha tecriibeli ¢alisanlara

gore daha az seslilik davranisi sergilediklerini belirtmektedir.

Calisanlarin isyerinde sergiledikleri performans da ses davranigini etkileyen
diger bir faktdr olmaktadir. Orgiit i¢inde yiiksek performans sergileyen calisanlar
kendilerine giivenmekte ve ekstra rol davraniglari i¢in motive olmakta, boylece
seslilik davranisinda bulunma ihtimalleri de artmaktadir. Ayrica ses davranisi
sergileyen calisanlarin isyerindeki performansinin artis gosterdigi belirtilmektedir.
(Detert ve Burris, 2007). Ng ve Feldman (2012) ise ses ¢ikarma davranisinda bulunan
caliganlarin hem islerini takip ettigini hem de Orgiitlerini sahiplendigini

vurgulamaktadir.
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Son olarak ise calisanlarin is ile ilgili kendilerinden ne beklendigine dair
fikirleri yani beklenen rol tanimlar1 da calisan sesini etkilemektedir. Ses ¢ikarma
davranisgini igsyerinde yaptigi isin bir parcgasi olarak diisiinen c¢alisanlar hem daha fazla
ekstra rol davranisi sergileyecekler hem de bu davraniglarin bir sonucu olarak diger
caligsanlara kiyasla daha fazla seslilik davranisinda bulunma egiliminde olacaklardir

(Van Dyne vd., 2008).

2.3.3. Calisan Sesinin Sonuclari

Calisan sesinin hem kiiciik calisma gruplart hem de orgiitler adina bir¢ok
avantaji olmakla birlikte, sessizligin ise belirgin bir diizeyde olumsuz etkilerinin
oldugu goriilmektedir. Orgiit icerisinde fikirlerini agik¢a belirtme, goriislerinin
paylasirken kendini 6zgiir hissetme ve orgiite giivenli bir sekilde geribildirimde
bulunma gibi siireclerin gerceklesmesi orgiit i¢inde sesin varligini ve Gnemini
gostermektedir (Morrison, 2011). Orgiit igerisinde olusturulan ¢alisma gruplarinda
dyelerin olumlu veya olumsuz gozetmeksizin goriislerini paylasmalari, grup
diizeyinde ortak bir karar alindiginda birden fazla bakis agisinin dikkate alinacagini

anlatmaktadir (LePine ve Van Dyne, 1998).

Grant’a (2013) gore orgiitsel davranis alanindaki arastirmacilar ¢aligan sesinin
orgiitlerin hatalarindan ders almasini sagladigini, maliyeti yliksek finansal hatalara
kars1 onlem alinmasini ve bu hatalarin diizeltilmesini kolaylastirdigini; yaratict
oneriler sunulmasimi1 ve farkli bakis acilar1 kazanilmasini saglayarak oOrgiit i¢in
yenilikg¢iligi miimkiin kildigini; farkli diisiinmeyi destekleyerek alinan kararlarin ve
iiretilen ¢oziimlerin kalitesini arttirdigini; orgiitsel isleyis icin tehditleri ve firsatlari

tespit ederek degisiklikleri hizlandirdigini 6ne siirmektedir.

Calisanlarin fikir, oneri ve bilgilerini paylasmayarak sessiz kalmalar1 ise
orgiitsel karar alma, gelisim ve degisim siire¢lerinin etkin bir sekilde siirdiiriilmesine
zarar verdigi gézlemlenmektedir. Bu durum orgiitiin tamamini olumsuz etkilemekte,
orgiit tiyelerinde geri ¢ekilme davraniglarinin arttigi, i doyumu ve memnuniyetinde
diisiis yasandig1 goriilmektedir. Ayrica calisanlarin orgiit ig¢inde gosterdikleri
performans ve yaraticilik diizeyinde azalma goriilerek sessizlik orgiitiin kalitesi ve
verimliligini engelleyen bir unsura doniismektedir (Morrison ve Milliken, 2000). Bu
sebeple orgiit igerisinde ¢alisan sesliliginin saglanmasi orgiit ve ¢alisanlar agisindan

biiyiik bir 6neme sahiptir.

61



Ses davraniginda bulunmanin ¢alisanlar iizerinde olumlu etkileri oldugu
belirtilmektedir. Calisanlarin islerine ve oOrgiitlerine iliskin degerlendirme ve
geribildirimlerini ifade ettikleri bir calisma ortaminin varhigi g¢alisanin kontrol
duygusunu gelistirmekte, boylelikle isten alinan doyum ve motivasyonun arttigi
goriilmektedir. Ayrica ¢alisanin isyerinde yasadig stres diizeyinde belirgin bir diisiis
gozlemlenmektedir (Greenberger ve Strasser, 1986; Parker, 1993). Goktas Kulualp
(2016) ses davranigsinda bulunan calisanlarin isten aldiklar1 tatminin arttigi ve
motivasyonlarinin yiikseldigini belirtmekte, bu durumun ¢alisanlarin 6rgiit icerisinde

sergiledikleri performansa olumlu olarak yansidigini ifade etmektedir.

Calisan sesi yoOnetim ve calisanlar arasinda olan iki yonlii iletisimi
kolaylagtirmakta, bdylece calisanlara diisiincelerini ve kaygilarini dile getirme, geri
bildirimde bulunma, isle ilgili yonetimsel konularda s6z sahibi olma ve diger
calisanlarin goriisleri hakkinda bilgi edinme firsati saglamaktadir (Holland vd., 2013).
Calisan sesinin iletisimi kolaylastirma islevinin yani sira diger potansiyel faydalari
arasinda, ses davranisinda bulunan calisanin fikirlerinin yonetim tarafindan iyi bir
sekilde karsilanmas1 ve uygulanmasi durumunda resmi (6rnegin, ikramiye veya terfi)
veya resmi olmayan (6rnegin, taninma veya statil) gibi Odiillerin kazanilmasi
bulunmaktadir (Detert ve Burris, 2007). Whiting ve digerleri (2009) ses davranisi
sergileyen ¢alisanlarin performans degerlendirme konusunda sessiz kalan ¢alisanlara

gore yoneticilerinden daha olumlu sonuglar aldigini belirtmektedir.

Calisanlarin ses davranisinda bulunmalari orgiitlere sagladigi katkilara ragmen,
mevcut duruma meydan okudugu ve ¢ogunlukla yoOneticileri rahatsiz ettigi igin
calisanlar ag¢isindan bazi olumsuz durumlara yol agabilir (Morrison ve Milliken, 2000;
Van Dyne vd., 2003). Bu olumsuz durumlar terfi ve maas artis1 ile iliskili kariyer
ilerlemesinin engellenmesi gibi mevcut haklarin kaybedilmesini ve kii¢lik diisiirtilme
veya sosyal itibar kaybi gibi iligkisel zararlar1 igermektedir (Detert ve Burris, 2007;
Grant, 2013). Orgiit i¢inde seslilik davranisinin sergilenmesi yoneticilere gesitli
faydalar sunmakla birlikte, yoneticilerin bu tiir davranislar1 tehdit edici bularak
savunma amagli tepki verme ihtimali vardir. Ayrica ¢aliganlarin goniillii olarak gortis
ve Onerilerini dile getirmesi yoneticiler tarafindan kendilerine ve igleyise meydan
okuma olarak degerlendirilebilmekte, kendi yonetimlerinin disina ¢ikildigini
distinmektedir (Fast vd., 2014). Burris (2012) yoneticilerin gelisim odakli ¢alisan

sesini duymakta zorlanabilecegini ifade etmekte ve ¢alisanin ses ¢ikarma davranisinda
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bulunmasinin dolayli olarak yonetici ile ilgili sorunlar olabilecegine isaret ettigini
belirtmektedir. Ayrica ¢alisanlarin birgcogunun 6rgiit igerisinde seslilik davranisinda
bulunulmast konusunda yoéneticilerini caydiric1 ve cezalandirict olarak algiladigi

vurgulanmaktadir (Detert ve Edmondson, 2011; Milliken vd., 2003).
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3. YONTEM

Bu boliimde aragtirmanin amaci ve dnemi hakkinda bilgi verilerek arastirmanin
model ve hipotezleri, evren ve 6rneklemi, verilerin toplanmasinda kullanilan araglar

ve verilerin analizinde kullanilan istatistiksel analizler agiklanmaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Uretkenlik karsit1 is davramslar1 ve psikolojik sermaye kavramlar ile ilgili
yazin incelendiginde bir¢ok arastirmanin mevcut oldugu goriilmektedir (Amin vd.,
2022; Butt ve Yazdani, 2021; Dora ve Azim, 2019; Kapusuz ve Biger, 2018; Manzoor
vd., 2015; Oziidogru ve Gérener, 2022; Wang ve Lian, 2015; Yaman, 2021). Diger
taraftan, yapilan ulusal ve uluslararasi yazin taramalar1 sonucunda iiretkenlik karsit1 is
davranislarinin psikolojik sermaye ile iligskisinde calisan sesinin diizenleyici roliiniin
incelendigi baska bir ¢alismaya rastlanmamistir. Bu dogrultuda mevcut arastirmanin
calisanlarin sergiledigi liretkenlik karsit1 is davranislarinin sebep olabilecegi olumsuz
sonuglara dikkat ¢ekerek, bu davranislarin 6nlenmesine yonelik psikolojik sermaye ile
calisan sesinin rolii konusunda yazina katki saglayacagi diistiniilmektedir. Ayni
zamanda bu calisman o6zellikle saglik c¢alisanlarin iiretkenlik karsiti is davraniglari
ve psikolojik sermaye diizeyleri hakkinda bilgi sunarak, orgiitlerin elde edilen

ciktilarla birlikte kurum igindeki sorunlar1 anlamalarina 6nemli bir katki saglayabilir.

Arastirmanin temel amaci, Sivas’ta bir devlet hastanesinde gorev yapan saglik
calisanlarinin psikolojik sermayeleri ile tiretkenlik karsiti is davraniglar1 arasindaki

iligkiyi ve bu iligkide ¢alisan sesinin diizenleyici roliiniin olup olmadigin1 incelemektir.
Bu arastirmada asagidaki sorulara yanit aranmaktadir;

1. Calisanlarin sergiledigi iiretkenlik karsiti1 is davraniglarinin diizeyi yasa
gore farklilasmakta midir?
2. Calisanlarin sergiledigi {lretkenlik karsiti is davraniglarinin  diizeyi

cinsiyete gore farklilagmakta midir?
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3. Calisanlarin sergiledigi tiretkenlik karsit1 is davranislariin diizeyi medeni
duruma gore farklilagsmakta midir?

4. Calisanlarin sergiledigi iiretkenlik karsit1 is davraniglarinin diizeyi egitim
diizeyine gore farklilasmakta midir?

5. Calisanlarin sergiledigi tiretkenlik karsit1 is davraniglarinin diizeyi toplam
deneyime gore farklilasmakta midir?

6. Calisanlarin sergiledigi iiretkenlik karsiti is davramiglarinin  diizeyi
kurumda deneyime gore farklilagmakta midir?

7. Calisanlarin sergiledigi liretkenlik karsit1 is davraniglarinin diizeyi yapilan

goreve gore farklilasmakta midir?

3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma modelinde aragtirmanin bagimsiz degiskenini psikolojik sermaye,
bagimli degiskenini iiretkenlik karsiti i davraniglart ve diizenleyici degiskenini ise
calisan sesi olusturmaktadir. Arastirmaya yonelik hazirlanan arastirma modeli Sekil

3.1°de gosterilmektedir.

Calisan Sesi
Psikolojik Uretkenlik
Sermaye > Karsit1 Is
Davranislari

Sekil 3.1: Arastirma Modeli

Sekil 3.1” de gosterilen arastirma modeline bagli olarak kurulan hipotezler

asagida siralanmaktadir;

e H1: Psikolojik sermaye ile iiretkenlik karsiti i davranislar1 arasinda negatif
yonlii bir iliski vardir.
e H2: Psikolojik sermaye ile iiretkenlik karsit1 is davraniglari arasindaki iliskide

calisan sesinin diizenleyici rolii vardir.
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3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evreni, Sivas’ta bir devlet hastanesinde ¢alismakta olan saglik
personelinden olugsmaktadir. Hastanenin personel biriminden edinilen bilgiye gore
hastanede c¢alismakta olan saglik personelinin sayist 2009’dur. Arastirmanin
orneklemini, belirtilen evren igerisinden ¢aligmaya katilmay1 kabul eden 327 kisi
olusturmaktadir. Calismaya katilim ve anketlerin cevaplanmasi goniilliiliikk esasina

dayanmakta olup, veriler kolayda 6rnekleme yontemi ile elde edilmistir.

Aragtirmanin Orneklem biiylkligii Giirbliz ve Sahin (2018) tarafindan
hazirlanan farkli evrenlere gore orneklem biiyiikliiklerinin verildigi tablo temel
aliarak belirlenmistir. Belirtilen tabloya goére evrenin 2000 ile 2250 arasinda olmasi
durumunda gerekli 6rneklem biiylikligii %95 (0.05) giivenirlik diizeyi ile en az 322

olmasi1 gerekmektedir.

3.4. Veri Toplama Araglari

3.4.1. Demografik Bilgi Formu

Arastirma kapsaminda, katilimcilara yonelik bilgi edinmek i¢in demografik
bilgi formu kullanilmistir. Katilimcilarin yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi,
toplam calisma siiresi, bulunulan kurumdaki caligma siiresi ve yapilan gorevi

O0grenmeye yonelik sorular bulunmaktadir.

3.4.2. Psikolojik Sermaye Olgegi

Psikolojik sermayeyi Olgmek i¢in Luthans ve digerleri (2007) tarafindan
gelistirilen, Erkus ve Findikli (2013) tarafindan Tiirk¢eye uyarlamasi yapilan Pozitif
Psikolojik Sermaye Olgegi kullamilmustir. Olgek dért boyutu (8z yeterlilik, iyimserlik,
umut, dayaniklilik) Olgen toplam 24 ifadeden olugmaktadir. Psikolojik sermaye
Olgeginin Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi 0,89; alt boyutlari i¢in giivenilirlik
katsayilar1 6z yeterlilik faktorii i¢in 0,90, umut faktorii i¢in 0,79, dayaniklilik faktori
i¢in 0,72 ve iyimserlik faktorii i¢in ise 0,68 olarak bulunmustur (Erkus ve Findikl,
2013). Bu arastirmada yapilan giivenirlik analizlerinin sonuglarina goére olgegin

toplam Cronbach Alfa katsayis1 0,92 olarak hesaplanmustir.
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3.4.3. Uretkenlik Karsit1 Is Davramslar1 Olgegi

Uretkenlik karsit1 is davranislarin1 5lgmek amaciyla Spector ve Fox’un (2006)
gelistirdigi, Ocel (2010) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan Uretkenlik Karsiti Is
Davranislar1 Olgegi kullanilmistir. Olgek dort boyutu (kotiiye kullanma, calma,
sabotaj, geri ¢ekilme) toplam 32 madde ile dlgmektedir. Uretkenlik karsiti is
davraniglar1 6l¢eginin toplam Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi 0,97 olarak
bulunmustur (Ocel, 2010). Bu arastirmada yapilan giivenirlik analizlerinin sonuglarina

gore Olgegin toplam Cronbach Alfa katsayisi 0,94 olarak hesaplanmustir.

3.4.4. Cahsan Sesi Olgegi

Aragtirma kapsaminda ¢alisan sesinin 6l¢iimiinde Van Dyne ve LePine’nin
(1998) gelistirdigi Arslan ve Yener (2016) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan Isgdren
Sesliligi Olgegi kullanilmistir. Olcek tek boyuttan ve 6 maddeden olusmaktadir.
Olgegin toplam Cronbach Alfa katsayis1 0,76 olarak belirtilmistir (Arslan ve Yener,
2016). Bu arastirmada yapilan giivenirlik analizlerinin sonuglarma gore O6lgegin

toplam Cronbach Alfa katsayisi 0,94 olarak hesaplanmustir.

3.5. Kullanilan istatistiksel Analizler

Arastirmada toplanan veriler SPSS 26.0 ile analiz edilmistir. Betimleyici
istatistikler ile katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri tanimlanmigtir. Arastirma
verilerinin normal dagiliminmi analiz etmek icin c¢arpiklik ve basiklik degerleri
hesaplanarak bulunmustur. Katilimcilarin demografik degiskenlere gore farkliliklarini
analiz etmek i¢in Bagimsiz Gruplar T testi veya Mann Whitney U testi ile ANOVA
testi veya Kruskal Wallis H testi kullanilmistir. Gruplar arasinda farklilik goriilen
degerlerin hangi grup bileseninden kaynaklandigini belirlemek icinde Post Hoc testleri
kullanilmistir. Olgekler arasindaki iliskinin incelenmesinde Pearson Korelasyon
Analizi kullanilmigtir. Diizenleyici degisken (¢alisan sesi) analizi i¢cin IBM AMOS 24

paket programi kullanilarak gergeklestirilmistir.
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4. BULGULAR

4.1. Katihmeilara iliskin Bulgular

Aragtirma katilimcilarina iliskin betimleyici istatistik degerleri Tablo 4.1°de

yer almaktadir.

Tablo 4.1 Katilimcilara Ait Betimleyici istatistikler

f %
Cinsiyet Kadin 228 69,7
Erkek 99 30,3
Yas 22-29 yas 148 45,3
30-39 yas 100 30,6
40 yas ve iizeri 79 24,2
Medeni Durumu Evli 183 56,0
Bekar 131 40,1
Dul/Bosanmig 13 4,0
Egitim Diizeyi Lise 10 3,1
On lisans 67 20,5
Lisans 193 59,0
Lisansiistii 43 13,1
Tip Ihtisast 14 4,3
Kurumda Deneyim 0-5 y1l 190 58,1
6-10 y1l 72 22,0
11-19 y1l 37 11,3
20 y1l ve iizeri 28 8,6
Toplam Deneyim 0-5 y1l 121 37,0
6-10 yil 79 242
11-19 y1l 60 18,3
20 y1l ve iizeri 67 20,5
Gorev Doktor 19 5.8
Hemsire/Ebe 142 434
Saglik Lisansiyeri 61 18,7
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Tibbi sekreter 30 9,2

Idari personel/Memur 29 8,9
Tekniker 46 14,1
Toplam 327 100

Tablo 4.1’de goriildiigii tizere arastirmaya toplam 327 saglik c¢alisani
katilmistir.  Arastirmanin  %69,7’sini kadin  katilimcilar ve %30,3’iinii  erkek
katilimcilar olusturmaktadir. Katilimcilarin %56°s1 evli, %30,6’s1 bekar ve %4’i

dul/bosanmustir.

Katilimeilarin yasi incelendiginde; katilimcilarin neredeyse yarisinin (%45,3’
tiniin) 22-29 yas araliginda, %30,6’ sinin 30-39 yas araliginda ve %24,2’sinin ise 40
yas Ustii oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin  egitim seviyesi incelendiginde; arastirmaya katilan saglik
calisanlarinin %3,1°1 lise, %20,5’1 6n lisans, %59’u lisans, %13,1°1 lisansiistii ve

%4,3’1 ise tip 1htisast mezunu oldugu goriilmektedir.

Katilimecilarin - gérev  dagilimlart incelendiginde; katilimcilarin  biiytik
cogunlugunun (%43,4’linlin) hemsire/ebe, %5,8’inin doktor, %18,7’sinin saglik
lisansiyeri, %9,2’sinin tibb1 sekreter, %8,9 unun idari personel/ memur ve %14,1’inin

tekniker oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin  halihazirda ¢alismaya devam ettikleri kurumdaki caligma
stireleri incelendiginde; katilimeilarin %58,1° inin 0-5 y1l ¢aligma siiresine, %22’sinin
6-10 y1l ¢calisma stiresine, %11,3’linlin 11-19 y1l ¢alisma siiresine ve %8,6’sinin 20 yil

iistli caligma siiresine sahip oldugu gortilmektedir.

Katilimcilarin toplam calisma siireleri incelendiginde ise; %37 sinin 0-5 yil
calisma siiresine, %24 {iniin 6-10 y1l ¢alisma, %18’inin 11-19 yil caligma siiresine ve

%21 inin 20 y1l ve iizeri ¢aligma siiresine sahip oldugu goriilmektedir.

4.2. Olceklerin Faktor Analizleri ve Giivenilirlikleri

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin yapisal gegerliligi icin Agiklayici Faktor
Analizi yapilmasina karar verilmis, ayrica dlgeklerin giivenirligi igin Cronbach Alfa

(o) i¢ tutarlik katsayilarina bakilmistir. Aciklayici faktdr analizinde faktor yiiklerinin
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hesaplanmasinda Temel Bilesenler Yontemi (Principal Component) ve Varimax
Déndiirme Teknigi kullanilmistir. Orneklem biiyiikliigiiniin yeterliliginin her 6lgek
icin belirlenmesi amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Testi degerleri

dikkate alinmistir.

4.2.1. Psikolojik Sermaye Olcegi Faktor Analizleri ve Giivenilirlikleri

20 maddeden olusan Psikolojik Sermaye Olgegi aciklayici faktdr analizine tabi
tutularak, faktor yiiklerinin hesaplanmasinda Temel Bilesenler Yontemi (Principal
Component) ve Varimax Dondiirme Teknigi uygulanmistir. Yapilan ilk faktor analizi
neticesinde 3 faktorlii bir sonug elde edilmistir. Psikolojik Sermaye Olgegi’nde 16, 19,
8, 11 ve 12. maddeler birden fazla faktore yiiklenmesi (binisik madde) sebebiyle
calismadan ¢ikartilmis ve geriye 15 madde kalmistir. Veri setinden binisik maddelerin
cikartilmasi ile birlikte dlgegin 2 faktdrlii bir yapr ile agiklandigi goriilmiistiir. 11k
faktor isle ilgili “yeterlilik™ olarak isimlendirilmistir ve on iki maddeden olusmaktadir.
Bu boyutun isle ilgili yeterlilik olarak isimlendirilmesinin nedeni ise faktor altinda
toplanan Ol¢gek maddeleri degerlendirildiginde yeterlilik kavraminin 6ne ¢ikmasidir.
Ayrica 6lgek maddelerine bakildiginda isle ilgili ¢esitli durumlarda kisinin sahip
oldugu becerilerine ve buna dair inancina atif yapildigir goriilmektedir. Yeterlilik,
gerceklesmesi muhtemel durumlarla karsilasildiginda kisinin basa ¢ikabilmek igin
gerekli stirecleri ne kadar iyi yiiriitebilecegine iliskin algilar1 olarak tanimlanmaktadir
(Bandura, 1982). ikinci faktor ise “iyimserlik” olarak isimlendirilmeye devam edilmis
ve 3 maddeden olugsmaktadir. Bu boyutun iyimserlik olarak isimlendirilmeye devam
edilmesinin nedeni ise madde elenmesine ragmen faktor altinda toplanan maddelerin

orijinal 6l¢ekte oldugu gibi tanimlanmasidir.

Faktor analizi sonucunda KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) degeri 0,943, Bartlett
testinin sonucu ise p <0,001 olarak bulunmustur (Tablo 4.2). Calismada elde edilen
KMO degeri oOrneklem biiyiikliigliniin faktér analizi i¢in yeterli oldugunu
gostermektedir. Bartlett testinin sonucunun p=0,000 <0,01 olmasi1 sebebiyle anlaml
oldugu goriilmektedir. Elde edilen sonuca gore verilerin faktor analizi i¢in uygun

oldugu goriilmektedir.

70



Tablo 4.2 Psikolojik Sermaye Olgegine Ait KMO ve Bartlett Test Degerleri

KMO ,943
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare 2953,722
Df 105
p ,000

Faktor analizi sonucunda 1. Faktor ve 2. Faktoriin sirasiyla varyansin; %51,52
ve %10,78’ini ve 15 maddelik 6lgegin toplam varyansin %62,29’unu agikladigi
goriilmektedir (Bkz. Tablo 4.3).

Tablo 4.3 Psikolojik Sermaye Olgegine Ait Ozdeger ve Varyans Degerleri

Faktor Ozdegerler Varyans (%) Kiimiilatif varyans (%)
1 7,73 51,52 51,52
2 1,62 10,78 62,29

Psikolojik Sermaye Olgegi’ne ait madde faktor yiikleri, giivenirlilik ve madde-
toplam korelasyonu analizi sonuglar1 Tablo 4.4’de gosterilmistir. 1. faktore ait madde
faktor yiikleri 0,550-0,830 ve 2. faktore ait madde faktor yiikleri 0,714-0,827 dir. Her
bir madde de olmasit beklenen faktor yiikii en az .32’nin {izerinde olmasi
onerilmektedir (Biiytikoztirk vd., 2013). Bu ¢alismadaki tiim faktor yiik degerlerinin
oldukga yiiksek oldugu goriilmiistiir. 1. faktore ait madde-toplam korelasyonu 0,580-
0,759 ve 2. faktore ait madde-toplam korelasyonu 0,441-0,499 arasinda degistigi

gorilmistiir.

Tablo 4.4 Psikolojik Sermaye Olgegine Ait Madde Faktor Yiikleri, Giivenirlilik ve Madde-

Toplam Korelasyonu Analizi Sonuglari

Madde-

Faktor Cronbach
Faktorler ve Faktorlere ait maddeler toplam

yiikleri alfa

korelasyon
1. Faktor: Isle ilgili yeterlilik 0,937
1 Uzun dénemli bir soruna ¢éziim bulabilmek i¢in

analiz yaparken kendime giivenirim. 0,735 0,709
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Ust yonetimle veya sorumlularla yaptigim
2 toplantilarda isimle ilgili konularda kendime
gilivenirim. 0,839 0,706
Calistigim kurumun stratejisi ve amaclar1 hakkindaki
3  fikir tartismalarina katki saglarken kendime
gilivenirim. 0,859 0,719

Caligma alanimla ilgili hedef ve amaglarin

‘ belirlenmesine yardim ederken kendime giivenirim. 0,830 0,738
Kurum disinda temas kurdugum insanlarla gesitli

° sorunlar tartisirken kendime giivenirim. 0,767 0,664

6 Caligma arkadaslarima bilgi aktarirken kendime

giivenirim 0,821 0,712
Kendimi isler arasinda sikigsmis bir halde bulursam,

7 bu karnigikliktan kurtulmanin pek ¢ok yolu oldugunu

bilirim. 0,712 0,742
8 Bir problemin pek ¢ok ¢dzlim yolu vardir. 0,672 0,667
Su anda kendimi igimle ilgili olduk¢a basarili
? gOrliyorum, 0,671 0,689
Isimle ilgili ortaya ¢ikan giigliiklerle genellikle yle
10 ya da boyle basa ¢ikabilirim. 0,686 0,759
1 Mecbur kalirsam isimde “kendi bagima” da
caligabilirim. 0,550 0,580
12 Daha 6nceden edindigim tecriibeler sayesinde is
yerimdeki zorluklarin iistesinden gelebilirim. 0,652 0,743
2. Faktor: Tyimserlik 0,749
13 Isimle ilgili bardagm hep dolu tarafin1 gérmeye
calisirim 0,797 0,450
14 Isim s6z konusu oldugunda gelecekte
yasayacaklarim konusunda iyimserim 0,827 0,499
Isime her zaman “her zorlugun sonunda bir hayir
o vardir” diye yaklagirim. 0,714 0,441
Psikolojik Sermaye Olcegi 0,923

Korelasyon degerlerine gore giivenirlilik katsayilar1 incelendiginde; 0.00-0.40
arasi 6l¢egin giivenilir olmadigi, 0,40-0,60 aras1 dlgegin giivenilirliginin diisiik oldugu,

0,60-0,80 aras1 dlgegin olduk¢a giivenilir oldugu ve 0,80-1,00 arasi dlgegin yiiksek
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derecede giivenilir oldugunu gostermektedir (Karagoz, 2021). Bu ¢alismada faktorlere
iliskin giivenirlilik analizi sonuclar1 incelendiginde; Psikolojik Sermaye Olcegi toplam
0,923, isle ilgili yeterlilik 0,937 ve iyimserlik 0,749 oldugu goriilmistiir. Elde edilen

bulgulara gore dlgek ve alt faktorlerine ait glivenirliginin 1yi oldugu goriilmiistiir.

4.2.2. Uretkenlik Karsiti is Davramslar1 Olcegi Faktor Analizleri ve

Giivenilirlikleri

32 maddeden olusan Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1 Olcegi agiklayici faktor
analizine tabi tutularak, faktor yiiklerinin hesaplanmasinda Temel Bilesenler Y ontemi
(Principal Component) ve Varimax Dondiirme Teknigi uygulanmistir. Yapilan analiz
neticesinde ilk olarak 4 faktorlii bir sonu¢ elde edilmistir. Uretkenlik Karsit1 Is
Davraniglari Olgegi’nde 17, 18, 3, 2, 28, 20 ve 22. maddeler birden fazla faktore
yiiklenmesi (binisik madde) sebebiyle ¢alismadan ¢ikartilmis ve geriye 25 madde
kalmistir. Tekrarlanan faktor analizi sonucunda, veri setinden binisik maddelerin
cikartilmasi ile birlikte 6lgegin 2 faktorlii bir yap: ile agiklandign goriilmiistiir. Ik
faktor “Orgiite ve calisanlara zarar verme” olarak isimlendirilmistir ve yirmi
maddeden olugmaktadir. Bu boyutun oOrgiite ve calisanlara zarar verme olarak
isimlendirilmesinin nedeni ise faktor altinda toplanan oOl¢ek maddeleri
degerlendirildiginde ¢alma, sabotaj, asagilama, dalga ge¢me, tehdit etme gibi zarar
verme davranislarinin 6ne ¢ikmasidir. Bu davranislar istemli bir sekilde, tesadiifi veya
zorunlu olmaksizin gerceklesen, drgiite ve ¢alisanlara zarar veren ya da zarar verme
niyetinde olan birtakim eylemleri ifade etmektedir (Spector vd., 2006). Ikinci faktor
ise “Geri ¢ekilme” olarak isimlendirilmeye devam edilmis ve bes maddeden
olusmaktadir. Bu boyutun geri ¢ekilme olarak isimlendirilmeye devam edilmesinin
nedeni ise madde elenmesine ragmen faktor altinda toplanan maddelerin orijinal

6lcekte oldugu gibi tanimlanmasidir.

Faktor analizi sonucunda KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) degeri 0,931, Bartlett
testinin sonucu ise p <0,001 olarak bulunmustur (Tablo 4.5). Calismada elde edilen
KMO degeri oOrneklem biiytlikliigiiniin  faktér analizi i¢in yeterli oldugunu
gostermektedir. Bartlett testinin sonucunun p=0,000 <0,01 olmas1 sebebiyle anlamli
oldugu goriilmektedir. Bu nedenle verilerin faktér analizi i¢in uygun oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 4.5 Uretkenlik Karsit1 is Davranislar1 Olgegine Ait KMO ve Bartlett Test Degerleri

KMO 931
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare 9621,89
Df 300
p ,000

Faktor analizi sonucunda 1. Faktor ve 2. Faktoriin sirasiyla varyansin %57,89
ve %9,27’sini ve 24 maddelik Olgegin toplam varyansin %67,16’sim1 agikladigi
goriilmistiir (Bkz. Tablo 4.6).

Tablo 4.6 Uretkenlik Karsiti Is Davramiglar1 Olgegine Ait Ozdeger ve Varyans Degerleri

Faktor Ozdeger Varyans (%) Kiimiilatif varyans (%)
1 14,47 57,89 57,89
2 2,32 9,27 67,16

Uretkenlik Karsiti Is Davramslart Olgegi’ ne ait madde faktdr yiikleri,
giivenirlilik ve madde-toplam korelasyonu analizi sonuglart Tablo 4.7°de
gosterilmistir. 1. faktore ait madde faktor ytikleri 0,486-0,934 ve 2. faktore ait madde
faktor yukleri 0,639-0,856’dir. Bu calismadaki tiim faktor yiik degerlerinin oldukca
yiiksek oldugu goriilmustiir. 1. faktore ait madde-toplam korelasyonu 0,375-0,864 ve

2. faktore ait madde-toplam korelasyonu 0,511-0,655 arasinda degistigi goriilmiistiir.

Tablo 4.7 Uretkenlik Karsit1 {s Davranislar1 Olgegine Ait Madde Faktor Yiikleri, Giivenirlilik

ve Madde-Toplam Korelasyonu Analizi Sonuglari

Madde-

Faktor Cronbach
Faktorler ve Faktorlere ait maddeler toplam
yikleri alfa
korelasyon
1. Faktor: Orgiite ve ¢calisanlara zarar verme 0,950
1 Isvereninize ait arag/geregleri kasith bir sekilde bosa
harcama 0,486 0,521
2 Isi bilerek yanlis yapma 0,860 0,818
3 Verilen yonergelere bilerek uymama 0,561 0,375
4  Isvereninize ait olan bazi seyleri yiiriitme 0,427 0,678
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Isyerine ait bazi arag-geregleri izin almadan eve

° gbtiirme 0,574 0,597
6 Gergekte ¢aligtiginizdan daha fazla saat icin mesai

iicreti almaya caligma 0,586 0,829
7  Izin almadan isvereninize ait paray1 alma 0,889 0,876

8 Isyerindeki birine ait bir seyi izinsiz alma/yiiriitme 0,883 0,493
9 Isyerine zarar verici soylentiler ¢tkarma 0,707 0,782
10 Insanlarin 6zel hayatlariyla alay etme 0,800 0,776
Kendi yaptiginiz bir hatadan dolay: bir bagkasini
suglama 0,721 0,746

11

12 Isyerindeki herhangi birini sézel olarak asagilama 0,771 0,763
13 Isyerindeki birine uygunsuz el kol hareketleri yapma 0,840 0,770

14 Isyerindeki insanlar itip kakarak korkutma 0,929 0,809
15 isyerindeki insanlar1 sOzel olarak tehdit etme 0,912 0,780
16 Isyerindeki birinin kétii duruma diismesine yol
acacak bir seyler yapma 0,865 0,834
17 Isyerindeki birine onu utandiracak esek sakalari
yapma 0,776 0,771
Izin almadan herhangi birinin 6zel esyalarini
18 karistirma 0,934 0,864
19 Isyerindeki birini itme ya da vurma 0,934 0,846
20 Isyerindeki biriyle dalga gegme ya da ona hakaret
etme 0,888 0,822
2. Faktor: Geri ¢ekilme 0,829
21 Izin almadan ise geg gelme 0,830 0,561
22 Hasta oldugunuzu bahane ederek ise gelmeme 0,639 0,655
23 Mola saatlerini izin verilenden daha uzun tutma 0,856 0,530
24 Mesai bitiminden Once isten ayrilma 0,796 0,511
Disaridaki insanlara ¢alistiginiz yer hakkinda koti
% seyler sOyleme 0,670 0,593
Uretkenlik Karsiti is Davramislar1 Olcegi 0,945

Bu caligmada faktorlere iligkin giivenirlilik analizi sonuglart incelendiginde;
Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1 Olgegi icin Cronbach Alfa katsayisi toplam 0,945,

orgiite ve calisanlara zarar verme i¢in 0,950 ve geri ¢ekilme i¢in 0,829 oldugu
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goriilmiistiir. Elde edilen bulgulara gore; 6lgek ve alt faktorlerine ait giivenirliginin

yeterli oldugu goriilmiistiir.
4.2.3. Cahsan Sesi Olgegi Faktor Analizleri ve Giivenilirlikleri

6 maddeden olusan Calisan Sesi Olgegi aciklayict faktdr analizine tabi
tutularak, faktor yiiklerinin hesaplanmasinda Temel Bilesenler Yontemi (Principal
Component) ve Varimax Dondiirme Teknigi uygulanmistir. Yapilan analiz neticesinde
tek faktorlii bir sonug elde edilmistir. Agiklayict faktér analizi sonucunda KMO
(Kaiser-Meyer-Olkin) degeri 0,905, Bartlett’s testinin sonucu ise p <0,001 olarak
bulunmustur (Tablo 4.8). Calismada elde edilen KMO degeri 6rneklem biiyiikligiiniin
faktor analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir. Bartlett testinin sonucunun

p=0,000 <0,01 olmasi sebebiyle anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.8 Calisan Sesi Olgegine Ait KMO ve Bartlett Test Degerleri

KMO ,905
Bartlett Kiiresellik Testi Yaklasik Ki-Kare 1902,04
Df 15
p ,000

Faktor analizi sonucunda ¢ikan tek faktoriin (6 maddelik) toplam varyansin
%79,19’unu agikladigi goriilmiistiir (Bkz. Tablo 4.9).

Tablo 4.9 Calisan Sesi Olgegine Ait Ozdeger ve Varyans Degerleri

Faktor Ozdeger Varyans (%) Kiimiilatif varyans (%)
1 4,75 79,19 79,19

Calisan Sesi Olgegi’ ne ait madde faktor yiikleri, giivenirlilik ve madde-toplam
korelasyonu analizi sonuglar1 Tablo 4.10°da gosterilmistir. Tek faktore ait madde
faktor yiikleri 0,825-0,928 arasinda, tek faktore ait madde-toplam korelasyonu 0,753-

0,891 arasinda degistigi goriilmiistiir. Calisan Sesi Olgegi’ne ait giivenirlilik analizi
sonucu Cronbach Alfa katsayisi 0,947°dir
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Tablo 4.10 Calisan Sesi Olgegine Ait Madde Faktor Yiikleri, Giivenirlilik ve Madde-Toplam

Korelasyonu Analizi Sonuglari

Madde-
Faktor Cronbach
Faktorler ve Faktorlere ait maddeler ~ toplam
yiikleri alfa
korelasyon
Bu igyerinde islerin daha iyi yapilabilmesi i¢in
1 Y ; vy ¢ 0,864 0,804
sorumlularima rahatca fikirlerimi sdyleyebiliyorum.
Bu igyerinde ¢alisan arkadaslarimu igleriyle ilgili
2 problemlerin ¢ézlimleri konusunda sorumlularla 0,889 0,838
¢ekinmeden konugmalari konusunda tesvik ederim.
Bu igyerinde isle ilgili konularda amirlerimle
3 diistincelerim farkli olsa dahi diisiincelerimi 0,905 0,859
sorumlularimla konusabilirim.
Bu igyerinde ¢ikan aksakliklar hakkinda
4 sorumlularimi her konuda bilgilendiririm ve bu 0,928 0,891
konularda faydasi olabilecek fikirlerimi paylagirim.
Bu igyerinde ¢aligma ortamini olumsuz yonde
5 . _ - 0,825 0,753
etkileyecek problemlerin ¢6ziimii i¢in ugrasirim.
Bu isyerinde is siirecini kolaylastiracak yenilik
6 fikirleri ve degisiklikler hakkinda sorumlularimla 0,924 0,885
rahat¢a konusabilirim.
Calisan Sesi Olcegi 0,947

4.3. Ol¢eklerin Normallik Testlerine iliskin Bulgular

Aragtirma kapsaminda kullanilan psikolojik sermaye 6lgegi, liretkenlik karsiti

is davranislar1 Olge8i ve calisan sesi Olgegi icin verilerin normal dagilim gosterip

gostermedigini anlamak amaciyla carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir.

Yapilan analizler sonucunda c¢arpiklik degerleri -1,41 ile 6,75 arasinda, basiklik

degerleri ise 0,13 ile 52,00 arasindadir. Bu sonug¢ dogrultusunda psikolojik sermaye

Olgeginin iyimserlik alt boyutu ile ¢alisan sesi Olgegine ait garpiklik ve basiklik

degerleri normal dagilim kurallarina uyarken, psikolojik sermaye dlgegi ile isle ilgili

yeterlilik alt boyutu ve iiretkenlik karsit1 is davranislart 6lgegi ile alt boyutlarina ait

carpiklik ve basiklik degerlerinin normal dagilim kurallarina uymadigi goriilmektedir.

Tiim 6l¢eklerin normal dagilip dagilmadiginin belirlenmesi i¢in alinan referans deger

+2 arasindadir (George ve Mallery, 2010).
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Tablo 4.11 Olgeklere iliskin Carpiklik ve Basiklik Degerleri

. Carpiklik Basiklik
Olgek . .
Istatistik Standart Hata  Istatistik Standart Hata

Psikolojik Sermaye Olcegi -1,35 0,14 3,59 0,27
Isle ilgili yeterlilik -1,41 0,14 3,68 0,27
Iyimserlik -0,66 0,14 0,13 0,27
Uretkenlik Karsit1 Is Davranislar1 Olgegi 3,45 0,14 15,38 0,27
Orgiite ve calisanlara zarar verme 6,75 0,14 52,00 0,27
Geri ¢ekilme 2,56 0,14 8,15 0,27
Calisan Sesi Olgegi -1,25 0,14 1,99 0,27

4.4. Olgeklere Ait Betimleyici Istatistikler

Arastirmada kullanilan 6lg¢eklere ait betimleyici istatistikler Tablo 4.12°de
gosterilmistir. Tablo 4.12°deki bulgulara gore arastirmaya katilim gosteren saglik
calisanlarinin puan ortalamalar1 1,09 ile 4,12 arasinda degistigi goriilmektedir. Puan
ortalamalarina bakildiginda 1-2,5 arasi diisiik, 2,5-3,5 arasi orta ve 3,5-5 arasi ise

yuksek diizeyde faktore katilim oranini ifade etmektedir.

Tablo 4.12 Olgeklere Iliskin Betimleyici Istatistikler

Olgek Oort. SS. Min. Max.
Psikolojik Sermaye Olgegi 401 063 1,00 5,00
Isle ilgili yeterlilik 412 066 1,00 5,00
1yimserlik 3,57 0,89 1,00 5,00
Uretkenlik Karsit1 Is Davramslar1 Olgegi 1,23 0,39 1,00 4,00
Orgiite ve calisanlara zarar verme 1,09 030 1,00 4,00
Geri gekilme 1,37 057 1,00 4,80
Calisan Sesi Olgegi 411 0,83 1,00 5,00

Ort.: Ortalama, S.S.: Standart Sapma, Min.: Minimum, Max.: Maximum
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4.5. Degiskenler Arasindaki iliskilere Yonelik Korelasyon Analizi

Sonuclari

Olgekler ve alt boyutlar1 arasindaki iliskinin ortaya koyulabilmesi amaci ile
korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Degiskenler arasi iligkilere dair pearson

korelasyon katsayilar1 Tablo 4.13’de gdsterilmistir.

Tablo 4.13 Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglari

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7

1. Toplam psikolojik
P P ) 1,000
sermaye

2. Isle ilgili yeterlilik ,968** 1,000
3. lyimserlik ,676**  471** 1,000
4. Toplam tretkenlik -,219** - 193** -169** 1,000

karsit1 is davranisi

5. Orgiite ve calisanlara
-,166** -,158** -0,090 ,654** 1,000

Zarar verme
6. Geri ¢ekilme - 241%*  -206** -205** 957**  475** 1,000
7. Calisan Sesi 07> B32**  221** - 184** - 140* -195** 1,000

*p<0,05, **p<0,01

Korelasyon analizi sonucglarina gore; calisan sesi ile isle ilgili yeterlilik
(r=0,532, p<0,01), iyimserlik (r=0,221, p<0,01) ve toplam psikolojik sermaye
(r=0,507, p<0,01) arasinda pozitif yonlii; orgiite ve ¢alisanlara zarar verme (r=-0,140,
p<0,05), geri ¢ekilme (r=-0,195, p<0,01) ve toplam iiretkenlik karsiti i davraniglar
(r=-0,184, p<0,01) arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski bulundugu goriilmektedir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore; toplam iiretkenlik karsit1 is davraniglar
ve geri ¢ekilme ile toplam psikolojik sermaye ve isle ilgili yeterlilik arasinda negatif
yonli anlaml bir iliski bulundugu goriilmektedir. Fakat orgiite ve calisanlara zarar

verme ile iyimserlik arasinda anlamli bir iliski bulunmadigi gériilmektedir.
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4.6. Katihmcilarin Demografik Bilgilerine Gére Olcek Puanlarinin

Karsilastirilmasi

Katilimeilarin cinsiyetlerine gore psikolojik sermaye, tiretkenlik karsiti is
davranislari, ¢calisan sesi ve alt boyut puanlarinin karsilastirilmas: amaciyla Bagimsiz
Gruplar T testi ve Mann-Whitney U testi yapilmistir. Sonuglar Tablo 4.14°de yer
almaktadir. Elde edilen sonuglara gore katilimcilarin psikolojik sermaye, tliretkenlik
karsit1 is davranislar ve ¢alisan sesi diizeylerinin alt boyutlar ile birlikte cinsiyete gore

anlamli diizeyde farklilagsmadig1 goriilmistiir (p>0,05).

Tablo 4.14 Cinsiyete Gore Psikolojik Sermaye, Uretkenlik Karsit1 Is Davranislari, Calisan

Sesi ve Alt Boyut Puanlarinin Karsilastirilmasi

Olgekler ve faktorler Cinsiyet w A i t veya )
z

Psikolojik Sermaye Kadmn 228 3,99 0,67 -0,552 0,594
Erkek 99 4,08 0,553

Isle ilgili yeterlilik Kadin 228 4,10 0,70 -0,510 0,610
Erkek 99 418 0,54

iyimserlik Kadin 228 3,54 0,92 -1,166 0,244
Erkek 99 366 080

Uretkenlik Karsit1 Is Davranislart Kadin 228 1,21 0,36 -0,709 0,479
Erkek 9 126 045

Orgiite ve calisanlara zarar Kadin 228 1,09 0,29 -0,143 0,886

verme Erkek 99 1,08 031

Geri ¢ekilme Kadin 228 1,34 0,51 -1,149 0,25
Erkek 99 144 0,70

Calisan Sesi Kadin 228 4,10 0,84 -0,382 0,703
Erkek 99 414 0,79

t: Bagimsiz Gruplar T Testi (lyimserlik ve CS puanlari), z: Mann Whitney U Testi (PS, IY,
UKID, GC ve OCZ puanlart)

Katilimcilarin yas gruplarina gore psikolojik sermaye, iiretkenlik karsiti is
davranislari, ¢alisan sesi ve alt boyut puanlarinin karsilagtirilmas1 amaciyla yapilan

Tek Yonlit ANOVA ve Kruskall-Wallis H testi sonuglar1 Tablo 4.15°de gosterilmistir.
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Tablo 4.15 Yas Gruplarina Gére Psikolojik Sermaye, Uretkenlik Karsiti Is Davranislari,

Caligsan Sesi ve Alt Boyut Puanlariin Karsilastiriimasi

Olgekler ve faktorler Yas N Ort. S.S - \:)ya P Fark
Psikolojik Sermaye 22-29 yasA 148 397 059 6,102 0,047 B>A,C
30-39 yas® 100 4,12 0,61
40 yas ve tzeri® 79 397 0,72
Isle ilgili yeterlilik 22-29 yas® 148 4,10 060 47218 0,127 -
30-39 yas® 100 4,21 0,65
40 yas ve iizeri® 79 4,05 0,77
Tyimserlik 22-29 yas™ 148 3,43 093 3,591 0,029* A<B
30-39 yas® 100 3,72 0,84
40 yas ve tzeri® 79 365 0,84
Uretkenlik Karsit1 Is 22-29 yasA 148 1,26 0,40 7,207 0,027 AB>C
Davraniglari 30-39 yas® 100 1,24 0,45
40 yas ve iizeri® 79 1,14 0,24
Orgiite ve ¢alisanlara  22-29 yas® 148 111 035 4,819 0,09 -
zarar verme 30-39 yas® 100 1,08 0,31
40 yas ve iizeri® 79 1,05 0,16
Geri ¢ekilme 22-29 yas™ 148 141 055 5,906 0,052 -
30-39 yas® 100 1,41 0,71
40 yas ve tzeri® 79 1,23 0,38
Calisan Sesi 22-29 yasA 148 4,14 0,79 2,326 0,099 -
30-39 yas® 100 4,20 0,81

40 yas ve iizeri® 79 3,95 0,91
F: Tek Yonlii ANOVA (lyimserlik ve CS puanlari), H: Kruskal Wallis H Testi (PS, 1Y, UKID,
GC ve OCZ puanlari), Fark: Post Hoc Testleri

Yapilan analiz sonucunda katilimcilarin yas gruplarina gore toplam psikolojik
sermaye ve iyimserlik puanlarinda anlaml bir farklilik goriilmiistiir (p<0,05). Farki
belirlemeye yonelik yapilan Post Hoc Testleri sonucunda, 30-39 yaslarinda olan
katilimeilarin psikolojik sermaye puanlarinin, 22-29 yas ile 40 yas ve lizeri olan
katilmcilara gore anlamli olarak daha yiiksek oldugu bulunmustur. Iyimserlik

puanlarina bakildiginda ise 30-39 yaslarinda olan katilimeilarin puanlarinin, 22-29 yas
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arasindaki katilimcilarin  puanlarindan anlamli olarak daha yiiksek oldugu

gorilmiistiir.

Katilimeilarin yas gruplarina gore toplam tretkenlik karsiti is davranislari
puanlarinda anlamli bir farklilik gorilmiistiir (p<0,05). Farki belirlemeye yonelik
yapilan Post Hoc Testleri sonucunda, 22-29 yas ile 30-39 yaslarinda olan katilimcilarin
toplam tretkenlik karsit1 is davranislar1 Olgegi puanlari, 40 yas ve tlizeri olan

katilimcilara gére anlamli olarak daha yiiksektir.

Katilimcilarin medeni durumlarina gore psikolojik sermaye, tiretkenlik karsiti
is davranislari, caligsan sesi ve alt boyut puanlarinin karsilastirilmasi amaciyla yapilan

Tek Yonli ANOVA ve Kruskall-Wallis H testi sonuglar1 4.16°da gosterilmistir.

Tablo 4.16 Medeni Duruma Gére Psikolojik Sermaye, Uretkenlik Karsiti Is Davranislari,

Calisan Sesi ve Alt Boyut Puanlariin Karsilagtirilmasi

Olgekler ve faktorler Medeni durum N Ort. i VHeya p Fark
Psikolojik Sermaye Evli® 183 4,05 0,66 4,517 0,107 -
Bekar® 131 395 0,60
Dul/Bosanmis® 13 4,11 0,54
Isle ilgili yeterlilik Evli* 183 4,15 069 1,285 0,506 -
Bekar® 131 4,08 0,62
Dul/BosanrmsC 13 4,17 0,556
Iyimserlik Evli® 183 366 0,85 3,735 0,025* A>B
Bekar® 131 342 092
Dul/Bosanmis® 13 3,87 0,93
Uretkenlik Karsit1 Is Evli® 183 1,20 0,39 5,776 0,056 -

Davranislar Bekar® 131 1,27 0,39
Dul/Bosannms® 13 1,12 0,18
Orgiite ve ¢alisanlara  EvIi® 183 1,09 035 2255 0,324 -
zarar verme Bekar® 131 1,08 0,22
Dul/BosanrmsC 13 1,05 0,08
Geri ¢ekilme Evli® 183 1,31 0551 6,025 0,049* B>A
Bekar® 131 1,46 0,67
Dul/BosanrmsC 13 1,20 0,34
Caligan Sesi Evli* 183 4,12 0,83 0,053 0,949 -
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Bekar® 131 410 084

Dul/Bosanmis® 13 4,06 0,65
F: Tek Yonlii ANOVA (Iyimserlik ve CS puanlary), H: Kruskal Wallis H Testi (PS, IY ve UKID,
GC ve OCZ puanlari), Fark: Post Hoc Testleri

Yapilan analiz sonucunda katilimcilarin medeni durumlarina gore iyimserlik
puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik gortilmiistiir (p<0,05). Fark: belirlemeye yonelik
yapilan Post Hoc Testleri sonucunda, evli olan katilimcilarin iyimserlik puanlarinin,
bekar olan katilimcilara gére anlamli olarak daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ayni
zamanda katilimcilarin medeni durumlarina gére geri g¢ekilme puanlar1 arasinda
anlamli bir farklilik gériilmiistiir (p<0,05). Farki belirlemeye yonelik yapilan Post Hoc
Testleri sonucunda, evli olan katilimcilarin geri ¢ekilme puanlarinin, bekar olan

katilimcilara gore anlamli olarak daha diisiik oldugu goériilmiistiir.

Katilimeilarin egitim diizeylerine gore psikolojik sermaye, tiretkenlik karsit1 is
davranislari, ¢alisan sesi ve alt boyut puanlarinin karsilagtirilmas: amaciyla yapilan

Tek Yonlit ANOVA ve Kruskall-Wallis H testi sonuglar1 Tablo 4.17°de gosterilmistir.

Tablo 4.17 Egitim Diizeylerine Gére Psikolojik Sermaye, Uretkenlik Karsit1 Is Davranislari,

Calisan Sesi ve Alt Boyut Puanlarinin Karsilastirilmasi

Olgekler ve faktorler ~ Egitimdurumu N Ort.  S.S F\lljya p Fark
Psikolojik Sermaye Lise® 10 386 045 4551 0,337 -
On lisans® 67 4,07 0,62
Lisans® 193 398 0,64
Lisansiisti® 43 414 042
Tip ihtisasi® 14 3,96 1,01
isle ilgili yeterlilik  Lise® 10 392 050 8519 0,074 -
On lisans® 67 4,21 0,68
Lisans® 193 4,07 0,66
Lisansiistii® 43 4,29 045
Tip ihtisasi® 14 4,09 1,02
Iyimserlik Lise® 10 3,63 094 0,234 0,919 -
On lisans® 67 351 1,04
Lisans® 193 360 0,85
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Lisansiistii® 43 3,57 0,64
Tip ihtisasi® 14 3,43 1,29

Uretkenlik Karsit1 Is Lise” 10 1,09 0,12 24,688 0,000** E>AB.CD
Davranislari On lisans® 67 1,11 0,19
Lisans® 193 1,23 0,37

Lisansiistii® 43 1,32 0,57
Tip ihtisasi® 14 157 0,49

Orgiite ve ¢alisanlara Lise® 10 1,03 0,05 6419 0,170
zarar verme On lisans® 67 1,05 0,15
Lisans® 193 1,09 0,31

Lisansiistii® 43 1,13 0,46
Tip ihtisasi® 14 1,08 0,12

Geri cekilme Lise® 10 1,16 0,23 26,961 0,000** E>AB.CD
On lisans® 67 1,18 0,30
Lisans® 193 1,36 0,52

Lisansiistii® 43 150 0,80
Tip ihtisasi® 14 2,06 0,96

Calisan Sesi Lise® 10 418 0,76 1,882 0,113 -
On lisans® 67 4,23 0,83
Lisans® 193 4,02 0,84

Lisansiistii® 43 435 0,71

Tip ihtisasi® 14 4,14 0,96
F: Tek Yonlii ANOVA (lyimserlik ve CS puanlari), H: Kruskal Wallis H Testi (PS, 1Y, UKID,
GC ve OCZ puanlari), Fark: Post Hoc Testleri

Yapilan analiz sonucunda katilimcilarin egitim diizeylerine gore toplam
tiretkenlik karsit1 is davranislar1 ve geri ¢ekilme puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik
goriilmiistiir (p<0,05). Farki belirlemeye yonelik yapilan Post Hoc Testleri sonucunda,
Tip ihtisast olan katilimcilarin iretkenlik karsiti is davraniglart ve geri ¢ekilme

puanlarinin, diger katilimcilara gére anlamli olarak daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Katilimeilarin bulunduklar1 kurumdaki ¢aligma siirelerine gore psikolojik
sermaye, uretkenlik karsiti is davraniglari, c¢alisan sesi ve alt boyut puanlarinin
karsilagtirilmas1 amaciyla yapilan Tek Yonlit ANOVA ve Kruskall-Wallis H testi

sonuglart Tablo 4.18’de gosterilmistir. Elde edilen sonuglara gore katilimcilarin
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psikolojik sermaye, iiretkenlik karsit1 is davranislar1 ve calisan sesi diizeylerinin alt
boyutlar ile birlikte bulunduklar1 kurumdaki ¢alisma siirelerine gére anlamli diizeyde

farklilasmadig goriilmiistiir (p>0,05).

Tablo 4.18 Kurumda Calisma Siiresine Gére Psikolojik Sermaye, Uretkenlik Karsiti Is

Davraniglari, Caligan Sesi ve Alt Boyut Puanlariin Kargsilastirilmasi

F
Olgekler ve faktorler Kurumda N Ort. SS veya p Far
caligma siiresi H k
Psikolojik Sermaye 0-5 yil 190 4,01 059 3281 0,350 -
6-10 y1l 72 410 061
11-19 y1l 37 399 0,77
20 y1l ve iizeri 28 384 0,77
Isle ilgili yeterlilik 0-5 yil 190 4,13 0,60 4,118 0,49 -
6-10 yil 72 422 0,64
11-19 y1l 37 4,07 0,83
20 yil ve tizeri 28 391 0,81
Tyimserlik 0-5 y1l 190 355 0,92 0,185 0,907 -
6-10 y1l 72 3,62 084
11-19 y1l 37 364 0,83
20 y1l ve lizeri 28 354 091
Uretkenlik Karsit1 Is 0-5 yil 190 1,25 0,40 4,486 0,214 -
Davranislari 6-10 y1l 12 1,19 0,28
11-19 y1l 37 129 0,57
20 y1l ve tizeri 28 1,10 0,16
Orgﬁte ve c¢alisanlara 0-5yil 190 1,10 0,30 3,108 0,375 -
zarar verme 6-10 y1l 72 1,04 0,13
11-19 y1l 37 116 0,52
20 y1l ve iizeri 28 104 0,12
Geri ¢ekilme 0-5yil 190 1,40 0,62 2934 0,402 -
6-10 y1l 72 1,33 047
11-19 y1l 37 142 0,70
20 y1l ve lizeri 28 116 0,24
Caligan Sesi 0-5 y1l 190 4,18 0,80 2,162 0,092 -
6-10 y1l 72 415 0,80
11-19 y1l 37 382 0,95
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20 y1l ve lizeri 28 398 0,84
F: Tek Yonlii ANOVA (Iyimserlik ve CS puanlar), H: Kruskal Wallis H Testi (PS, 1Y, UKID,
GC ve OCZ puanlar).

Katilimcilarin toplam ¢alisma siirelerine gore psikolojik sermaye, tiretkenlik
karsit1 is davranislari, calisan sesi ve alt boyut puanlarinin karsilastirilmasi: amaciyla
yapilan Tek Yonlii ANOVA ve Kruskall-Wallis H testi sonuglari Tablo 4.19°da

gosterilmistir.

Tablo 4.19 Toplam Calisma Siiresine Gore Psikolojik Sermaye, Uretkenlik Karsiti Is

Davranislari, Calisan Sesi ve Alt Boyut Puanlarimnin Karsilastirilmasi

Toplam c¢alisma

Olgekler ve faktorler o N oOrt. SS F p Fark
stiresi
Psikolojik Sermaye 0-5 yal® 121 3,97 0,58 3,298 0,398 -
6-10 y11® 79 4,08 0,56
11-19 yul® 60 4,09 0,64
20 yil ve iizeri® 67 3,94 0,77
Isle ilgili yeterlilik 0-5 yil” 121 4,08 059 3709 0279 -
6-10 y1I® 79 4,20 0,56
11-19 yil® 60 4,20 0,72
20 yil ve izeri® 67 4,06 0,81
iyimserlik 0-5 y11A 121 355 0,84 0,495 0,686 -
6-10 y1l® 79 3,63 0,93
11-19 y1l© 60 3,65 0,91
20 y1l ve tizeri® 67 3,49 0,91
Uretkenlik Karsit1 Is 0-5 y11A 121 126 041 0,827 0,48 -
Davranislari 6-10 yllB 79 1,19 0,33
11-19 y1l© 60 1,26 0,44
20 yil ve tizeri® 67 1,18 0,37
Orgiite ve calisanlara  0-5 yil? 122 1,11 0,32 1,033 0,378 -
zarar verme 6-10 y1l® 79 1,04 0,12
11-19 yil® 60 1,10 0,39
20 yil ve tizeri® 67 1,09 0,32
Geri ¢ekilme 0-5 y1l* 1212 140 061 08 0,494 -
6-10 y11® 79 135 0,60
11-19 y1l© 60 141 0,58
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20 yil ve tizeri® 67 1,28 0,48

Calisan Sesi 0-5 yil® 121 4,10 0,82 3,041 0,029 B>D
6-10 y1I® 79 4,32 0,66
11-19 y1l° 60 4,09 0,85

20 yil ve iizeri® 67 3,91 0,95
F: Tek Yonlii ANOVA (fyimserlik ve ¢S puanlary), H: Kruskal Wallis H Testi (PS, 1Y, UKID,
GC ve OCZ puanlari), Fark: Post Hoc Testleri

Yapilan analiz sonucunda katilimcilarin toplam ¢alisma siirelerine gore galisan
sesi puanlart arasinda anlamli bir farklilik goriilmiistiir (p<0,05). Farki belirlemeye
yonelik yapilan Post Hoc Testleri sonucunda, 6-10 yil ¢alisma siiresi olan
katilimeilarin ¢alisan sesi puanlarinin, 20 yil ve iizeri olan katilimcilara gére anlaml

olarak daha yiiksek oldugu bulunmustur.

Katilimeilarin  gorevlerine gore psikolojik sermaye, iiretkenlik karsiti ig
davranislari, ¢alisan sesi ve alt boyut puanlarinin karsilastirilmas1 amaciyla yapilan

Tek Yonlit ANOVA ve Kruskall-Wallis H testi sonuglar1 Tablo 4.20°de g6sterilmistir.

Tablo 4.20 Goreve Gore Psikolojik Sermaye, Uretkenlik Karsiti Is Davramslari, Calisan Sesi

ve Alt Boyut Puanlarinin Karsilagtirilmasi

Olgekler ve
faktbtler Gorevi N Ort. S.S F p Fark
Psikolojik Doktor” 19 3,86 094 4,713 0,452 -
Sermaye Hemsire/Ebe® 142 4,07 0,59

Saglik lisansiyeri® 61 3,93 0,54

Tibbi sekreter® 30 3,89 0,82

Idari

personel/MemurE 29 4,03 0,73

Tekniker” 46 4,09 0,47
Isle ilgili Doktor® 19 398 0,93 2647 0,754 -
yeterlilik Hemsire/Ebe® 142 4,17 0,64

Saglik lisansiyeri® 61 4,08 0,52

Tibbi sekreter® 30 4,00 0,87

Idari

personel/Memur® 29 4,09 0,76

Tekniker” 46 4,20 0,51
Iyimserlik Doktor” 19 3,37 1,22 1,774 0,118 -
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Hemsire/Ebe® 142 3,67 0,82
Saglik lisansiyeri® 61 3,34 0,87

Tibbi sekreter® 30 344 1,01
Idari
personel/Memur® 29 3,76 0,86
Tekniker” 46 3,63 0,86
Uretkenlik Doktor” 19 1,555 0,59 37,318 0,000** A>C>B,D,E,F
Karsit1 Is Hemsire/Ebe® 142 1,20 0,39
Davranislarn Saglik lisansyeri® 61 1,38 0,47
Tibbi sekreter® 30 1,09 0,14
Idari
personel/MemurE 29 1,11 0,16
Tekniker” 46 1,13 0,19
Orgiite ve Doktor” 19 1,09 0,16 19,392 0,002** C>D,E
calisanlara Hemsire/Ebe® 142 1,10 0,36
sarar verme  Saglik lisansiyeri® 61 1,15 0,40
Tibbi sekreter” 30 1,01 0,04
Idari
personel/Memur® 29 1,01 0,03
Tekniker” 46 1,05 0,11
Geri cekilme  Doktor” 19 2,01 1,09 37,504 0,000** A>C>B,D,E,F
Hemsire/EbeB 142 1,30 0,50
Saglik lisansiyeriC 61 1,61 0,65
Tibbi sekreter” 30 1,17 0,26
Idari
personel/MemurE 29 1,21 031
Tekniker” 46 1,21 0,36
Calisan Sesi Doktor” 19 4,00 093 1,157 0,33 -
Hemsire/Ebe® 142 4,14 0,83
Saglik lisansiyeri® 61 4,07 0,78
Tibbi sekreter® 30 3,84 0,97
Idari
personel/MemurE 29 4,14 0,83
Tekniker” 46 4,28 0,73

F: Tek Yonlii ANOVA (fyimserlik ve CS puanlary), H: Kruskal Wallis H Testi (PS, 1Y, UKID,
GC ve OCZ puanlari), Fark: Post Hoc Testleri

88



Yapilan analiz sonucunda katilimcilarin gorevlerine gore toplam firetkenlik
karsit1 ig davraniglari, orgiite ve g¢alisanlara zarar verme ve geri ¢ekilme puanlari
arasinda anlamli bir farklilik goriilmiistiir (p<0,05). Farki belirlemeye yonelik yapilan
Post Hoc Testleri sonucunda, doktor ve saglik lisansiyeri olan katilimcilarin tiretkenlik
karsit1 is davraniglar1 ve geri ¢ekilme puanlarinin, diger katilimcilara gore anlaml
olarak daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ayn1 zamanda saglik lisansiyeri olan
katilimcilarin Orgiite ve calisanlara zarar verme puanlari, tibbi sekreter ve idari

personel/memurlara gére anlamli olarak daha yiiksektir.

4.7. Diizenleyici Etki Analizi

Saglik ¢alisanlarinin psikolojik sermayelerinin, iiretkenlik karsit1 is davranisi
niyetine etkisinde calisan sesinin diizenleyici roliinii incelemek i¢in IBM AMOS 24
programi kullanilmistir. Gergeklestirilen yol analizinde, maximum likelihood
hesaplama yontemi kullanilmistir. Psikolojik sermaye (X) ve calisan sesine (W) ait
degerler, ¢coklu baglanti sorunu ortadan kaldirmak i¢in standardize edilmistir (Gtirbiiz,
2021). Gozlenen degiskenler ile yapilan yol analizine ait diizenleyici modele ait

standardize yol diyagrami Sekil 4.4’de gosterilmistir.

Psikolojik
sermaye
s ®
51
04
-40 Calisanin __L—. Uretkenlik karsiti
sesi is davranisi
o
-43 -06
Etkilesimsel
etki

Sekil 4.1: Diizenleyici Modele Ait Standardize Yol Diyagrami

Diizenleyici etkiyi gosteren yol analizleri sonuglari Tablo 4.21°de

gosterilmistir. Yol analizine dahil edilen tiim tahmin edici degiskenlerin, iiretkenlik
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karsit1 is davranislar tizerindeki degisimlerin yaklasik %4 iinii (R?=0,043) acikladig

gorilmiistiir.

Uretkenlik karsit1 is davraniglari {izerine, psikolojik sermayenin olumsuz yonde
(#=-0,08, p=0,19), etkilesimsel etkinin (diizenleyici etki) olumsuz yonde (5=-0,06,
p=0,30), ancak bu etkilerin anlamsiz oldugu goriilmiistiir. Uretkenlik karsit1 is
davraniglar tizerine, c¢alisan sesinin olumsuz yonde ($=-0,18, p=0,00) ve anlaml
diizeyde etkisinin oldugu goriilmistiir. Bu sonuglara gore; etkilesimsel etkinin
tiretkenlik karsiti is davranislarn iizerinde etkisinin olmadigi i¢in, ¢alisan sesinin

diizenleyici olmadig goriilmiistiir.

Tablo 4.21 Diizenleyici Etkiyi Gosteren Yol Analizleri Sonuglari

Degiskenler B S B (Beta) T p
hatags

Psikolojik sermaye (X) -0,03 0,03 -0,08 -1,28 0,199

Calisan sesi (W) -0,07 0,03 -0,18 -2,70 0,007

Etkilesimsel etki (X, W) -0,01 0,01 -0,06 -1,03 0,302

Bagimli degisken: Uretkenlik karsiti is davranislar
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5. TARTISMA VE SONUC

En genel anlamiyla tiretkenlik karsit1 is davraniglari, ¢alisanin kurumun mesru
cikarlarina aykir1 olarak degerlendirilebilecek herhangi bir kasith davranisi
sergilemesi olarak tanimlanmaktadir (Sackett, 2002). Bu davranislar saldirganlik veya
hirsizlik gibi aleni bir sekilde gerceklestirilen eylemleri igermekle birlikte, verilen
yonergelere kasith olarak uymamak veya isi yanlis bir sekilde yapmak gibi gorece
daha pasif eylemleri de icerebilmektedir. Orgiit icerisinde sergilenen iiretkenlik karsiti
is davraniglarindaki ortak tema, davraniglarin orgiitiin genel isleyisini veya varligini
dogrudan etkileyerek ya da c¢alisanlarin verimliliklerini diislirecek sekilde dolayl
etkileyerek orgiite zarar vermesidir (Fox vd., 2001). Uretkenlik karsit1 is davranislart
kavrami incelenirken, bu davraniglarin 6rgiitte ger¢eklesen her olumsuz olayin nedeni
olmadigin1 ve bu baglamda degerlendirilemeyecegini bilmekte fayda vardir. Ornegin,
bir ¢calisanin rahatsizlanmasi nedeni ile bir donem is performansinda diisiis yaganmasi,
mesaiye kalan bir ¢alisanin isinde hata yapmasi ya da makine arizasi gibi nedenlerden
dolayi is veriminde ve performansinda azalmalarin olmasi gibi durumlarda ¢alisaninin
sergilemekte oldugu davranislar iiretim karsit1 olarak degerlendirilmemektedir (Gtiltag

ve Erigii¢, 2019).

Orgiit igerisinde ¢alisanlarin iiretkenlik karsiti is davramslari sergilemesinde
demografik faktorler ile kisilik 6zellikleri gibi bireysel ve orgiitsel kosullar ile isin
nitelikleri gibi durumsal sebepler etkili olmaktadir. Caliganlarin psikolojik sermaye
diizeylerinin arttirilmasi ve seslerini ¢ikarma olanaklarinin bulunmasi, tiretkenlik
karsit1 i davraniglar1 sergilenmesini ve bu davranislarin 6rgiit ve calisanlara yonelik
sebep olabilecegi olumsuz sonuglar1 azaltacagi diistiniilmektedir. Arastirmanin
degiskenlerine iligskin yapilan ulusal ve uluslararasi yazin taramalar1 sonucunda
psikolojik sermaye, liretkenlik karsit1 is davraniglart ve calisan sesi degiskenlerinin
birlikte yer aldigi bir arastirmanin yapilmadigi tespit edilmistir. Bu nedenle
calisanlarin psikolojik sermayelerinin iiretkenlik karsit1 is davraniglart iizerindeki
etkisinde calisan sesinin diizenleyici roliinli ortaya koymak amaci ile bu aragtirma

gergeklestirilmistir.
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Arastirmamn Degiskenleri Arasindaki Iliskilerin Tartisilmasi

Degiskenler arasindaki iliskiyi anlamak amaci ile gergeklestirilen korelasyon
analizi sonuclarina gore psikolojik sermaye ile iretkenlik karsiti is davraniglari
arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski (r=-0,219, p=0,00) oldugu tespit edilmistir.
Isiyle ilgili kendini yeterli hisseden ve iyimser olan ¢alisanlarin, drgiite ve iiyelerine
zarar verme ile molalar1 uzatma, ise ge¢ gelme gibi geri ¢ekilme davraniglarini daha
az sergiledigi sdylenebilir. Bu durumda, H1 (Psikolojik sermaye ile iiretkenlik karsiti

is davraniglar1 arasinda negatif yonli anlamli bir iliski vardir.) hipotezi dogrulanmustir.

Ilgili yazin incelendiginde, elde edilen bulgularin daha 6nce yapilan
calismalarin sonuglari ile tutarlilik gosterdigi goriilmektedir. Roberts ve digerleri
(2011) tarafindan 390 ¢alisan ile yapilan bir aragtirmada psikolojik sermaye diizeyleri
diisiik olan kisilerin daha fazla iiretkenlik karsit1 is davraniglart sergiledigi sonucuna
ulagilmistir. Manzoor ve digerleri (2015) tarafindan Pakistan’daki devlet
tiniversitelerinde calisan 254 6gretim {liyesi ile yiiriitiilen arastirmanin sonucuna gore
kisinin sahip oldugu psikolojik sermayenin kurum i¢inde sergilenen tiretkenlik karsiti
is davraniglarini azaltmaya yonelik 6nemli bir etkisi olmaktadir. Wang ve Lian (2015)
finans, konaklama, eglence ve turizm gibi hizmet sektoriinde calisan 218 kisi ile
yaptiklar1 aragtirmada, c¢alisanlarin psikolojik sermayesinin iretkenlik karsiti is
davranislari ile arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski bulundugunu ifade etmislerdir.
Yapilan calismada psikoloji sermayesi diisiik olan calisanlarin iiretkenlik karsiti is
davranislari sergileme egiliminin yiiksek oldugu belirtilmistir. Psikolojik sermaye ile
iretkenlik karsit1 is davraniglari arasindaki iligkiyi arastiran baska bir ¢aligmada ise iki
degisken arasinda Onemli diizeyde bir iliski oldugu ve sahip olunan psikolojik
sermayenin iretkenlik karsiti is davraniglarini azalttigi belirtilmistir (Baloch vd.,
2016). Oziidogru’nun (2022) istanbul’da 6zel bir hastanede gérev yapan 390 ¢alisanin
katilimi ile gergeklestirdigi calismasinda psikolojik sermaye ile tiretkenlik karsiti is
davranislar1 arasinda negatif yonde anlamli bir iligki bulmustur. Bu nedenle
calisanlarin  psikolojik  sermaye diizeylerinin  artirilmasinin =~ Orgiit  i¢inde

sergilenebilecek tiretkenlik karsit1 is davraniglarini azaltacagi diisiliniilebilir.

Korelasyon analizi sonuglar1 degerlendirildiginde, psikolojik sermaye ile
caligsan sesi arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Wang

ve digerlerinin (2018) Giiney Cin’de bulunan isletmelerde ¢alisan 237 kisi ile
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gergeklestirdikleri ¢aligmalarinda psikolojik sermaye ile ¢alisan sesi arasinda pozitif
ve anlamli bir iliski bulundugu belirtilmistir. Benzer sekilde Pakistan’da farkli
sektorlerde calisan 905 kisi ile yiiriitillen bir arastirmada g¢alisanlarin psikolojik
sermayesi ile ¢alisan sesi arasinda pozitif yonli anlamli bir iligki oldugu goriilmiistiir
(Rizvi, 2016). Prihatsanti ve digerleri (2020) psikolojik sermayenin galisan sesine
etkisini agiklamay1 amagladiklar1 c¢alismalarinda, Endonezya’da bulunan c¢esitli
sirketlerde calisan 182 kisi ile yaptiklar1 arastirmada psikolojik sermayenin ¢alisan sesi
ile onemli 6lgiide iligkili oldugu sonucuna ulasmiglardir. Ceyhan ve Okun’un (2021)
Van ilinde faaliyet gosteren otellerde ¢alisan 247 personel iizerinde gergeklestirdikleri
calismalarinda psikolojik sermayenin calisan sesini pozitif yonlii ve anlamli olarak
etkiledigi sonucunu bulmuslardir. Ayni sekilde Yesilkus ve digerleri (2022) tarafindan
Mersin ilindeki 375 beyaz yakali calisanin katilimi ile gerceklestirilen ¢alismada
psikolojik sermayenin ¢alisan sesi tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
bulunmustur. Bu baglamda psikolojik sermaye diizeyleri yiiksek olan calisanlarin
kurumlarinda karsilastiklar1 durumlara dair fikir ve goriislerini daha ¢ok ifade edecegi
diistiniilerek, calisan sesinin psikolojik sermaye ve iiretkenlik karsiti is davranislar

arasindaki iliskide diizenleyici rolii oldugu diisiiniilm{stiir.

Psikolojik sermaye ile iiretkenlik karsiti is davramislar1 arasindaki iliskide
calisan sesinin diizenleyici roliinii incelemek i¢in diizenleyici etki analizi yapilmstir.
Ancak yapilan analizler sonucunda psikolojik sermayenin ftretkenlik karsiti is
davranislari ile iliskisinde ¢alisan sesinin diizenleyici roliine iligkin anlamli bir sonuca
(B=-0,06, p=0,30) ulasiimamustir. Uretkenlik karsit1 is davranislari {izerinde, psikolojik
sermayenin olumsuz yonde (f=-0,08, p=0,19) ve anlamsiz, ¢aligsan sesinin olumsuz
yonde (f=-0,18, p=0,00) ve anlamli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Buna gore, H2
(Psikolojik sermaye ile iiretkenlik karsiti is davraniglari arasindaki iliskide calisan
sesinin diizenleyici rolii vardir.) hipotezi reddedilmistir. Bu durumun ¢alisan sesinin,
kisinin ¢aligmakta oldugu kurumdaki 6rgiit iklimi ve kiiltiirii, liderlik tarzlari, ¢alisan-
yonetici uyumu gibi kisi tizerinde etkili olan farkli degiskenlerle de iligkili olmasindan
kaynaklanabilecegi diigiiniilmektedir. Bulut (2016) tarafindan yapilan ¢alisma liderlik
tarzlarinin ¢alisan sesi lizerinde etkisi oldugunu belirtmektedir. Calismaya gore liderin
sergiledigi davraniglara baglh olarak ¢alisanlar ses verme davraniginda bulunmay1 ya
da sessiz kalmay1 tercih etmektedir. Giineri (2020) yaptigi calismada orgiite hakim

olan etik kiiltiirin ¢alisan sesi tizerinde anlamli bir etkisinin oldugu sonucuna
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ulagmistir. Baycan’in (2019) calismasina gore uyum algisi yiiksek olan ¢alisanlar diger
calisanlara kiyasla daha fazla ses davranisi sergileme egilimindedir. Bu baglamda
calisan-yonetici uyumunun, calisan sesini etkileyen 6nemli bir belirleyici oldugu

goriilmektedir.
Demografik Degiskenler Acisindan Arastirma Bulgularinin Tartisiimasi

Katilimcilarin psikolojik sermayelerinin, ¢alisan seslerinin ve liretkenlik karsitt
1§ davraniglarinin demografik 6zelliklere gore farklilasip farklilagsmadigi incelenmistir.
Elde edilen bulgulara gore cinsiyete ve kurumdaki ¢alisma stliresine gore anlamli bir
farklilik goriilmezken; medeni durum, egitim diizeyi, yas, gorev ve toplam g¢alisma

stiresine gore bazi degiskenlerde anlamli bir farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Katilimcilarin psikolojik sermaye, liretkenlik karsit1 is davranislar ve ¢alisan
sesi degiskenlerine ait puanlarin cinsiyete gore anlamli diizeyde farklilagsmadigi
goriilmiistir. Odemis (2011) tarafindan yapilan bir arastirmada katilimcilarin
uretkenlik karsiti i davraniglarinda bulunmalar ile cinsiyet arasinda anlamli bir
iliskinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Bazi arastirmalarin bulgularina gore ise erkek
calisanlarin kadin ¢alisanlara gore iiretkenlik karsiti is davranislart sergilemelerinin
daha yiiksek oldugu saptanmistir (Bowling ve Burns, 2005; Dirican, 2013; Ocel ve
Aydm, 2010). Tifek¢i (2016) beyaz yakali ¢alisanlar ile gergeklestirdigi
arastirmasinda, katilimcilarin sahip olduklar1 psikolojik sermayelerinin cinsiyete gore
anlamli bir farklilik gdstermedigi sonucuna ulagmustir. Stnkiir (2014) tarafindan
Ogretmenler ile yapilan aragtirmanin sonucuna gore kadin katilimeilarin erkek
katilimcilara gore iyimserlik puanlarinin, erkek katilimcilarin ise kadin katilimcilara
gore dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik puanlarinin daha yiiksek oldugu ifade
edilmistir. Elden (2020) akademisyenler iizerinde gerceklestirdigi caligmasinda
calisan sesi ile cinsiyet arasinda anlamli bir iligki bulunmadigini raporlamistir. Bazi
arastirmalarin bulgularia gore ise erkek katilimcilarin kadin katilimceilara gore daha

fazla ses ¢ikarma davranisi sergiledigi belirtilmistir (Giirler, 2018; Yilmaz, 2022)

Katilimcilarin psikolojik sermaye, liretkenlik karsiti is davraniglar1 ve galisan
sesi degiskenlerine ait puanlarin bulunduklar1 kurumda galisma siirelerine gore anlamli
diizeyde farklilasmadigi goOriilmiistiir. Yaman (2021) calisanlarin psikolojik
sermayelerinin halihazirda bulunulan kurumda ¢alisma siiresine gore farklilastigini,

kurumda bulunulan siire arttik¢a calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin
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yiikseldigini ifade etmistir. Odemis (2011) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore
katilimcilarin  psikolojik sermayeleri ile bulunduklar1 kurumda ¢alisma siireleri
arasinda anlaml bir iligki saptanmamistir. Beyaz yakali1 ¢alisanlar ile gergeklestirilen
bir c¢alismada, katilimcilarin sergiledikleri tretkenlik karsiti is davraniglarinin
bulunulan kurumdaki calisma siiresine gore farklilik gostermedigi bulgusu ortaya
konmustur (Tiifeke¢i, 2016). Bulunulan kurumda calisma siiresi arttikga sergilenen
uretkenlik karsitt is davraniglarinin azaldigi arastirma sonucglaria da ulasilmistir
(Dirican, 2013; Lau vd., 2003). Farkli sektorlerde gergeklestirilen arastirmalarin
bulgularina gore katilimeilarin bulunduklar1 kurumda ¢alisma siirelerinin ¢alisan sesi
tizerinde anlamli bir farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmistir (Giirler, 2018;

Giiven, 2017; Yilmaz, 2022).

Yas gruplarina gore yapilan fark analizlerinde psikolojik sermaye ve iyimserlik
alt boyutu puanlarinda anlamli bir farklilik gortlmistiir. 30-39 yas arasinda olan
katilimcilarin psikolojik sermaye puanlarinin, 22-29 yas ile 40 yas ve iizeri olan
katilimcilara gore; 30-39 yas arasinda olan katilimcilarin iyimserlik puanlariin 22-29
yas arasindaki katilimcilarin puanlarindan anlamli olarak daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Uretkenlik karsit1 is davramisi puanlarinda ise 40 yas ve iizeri olan
katilimeilarin puanlari, 22-29 yas ile 30-39 yaslarinda olan katilimcilarin puanlarina
gore daha diisik oldugu sonucuna varilmistir. Calisan sesi puanlarinda ise yas
gruplarina gore anlamli bir farklilik saptanmamustir. Stinkiir (2014) tarafindan yapilan
aragtirmaya gore, 46 ve lizeri yas grubunda yer alan O6gretmenlerin diger yas
gruplarinda yer alan 6gretmenlere gore daha dayanikli, umutlu ve 6z yeterli olduklari;
iyimserlik puanlari agisindan ise yas gruplarina gore anlamli bir farklilik goriilmedigi
tespit edilmistir.  Yaman (2021) ise arastirmasinda katilimcilarin psikolojik
sermayeleri ile tretkenlik karsiti is davraniglarinin yasa goére anlamli bir farklilik
gostermedigi bulgusunu elde etmistir. Dirican (2013) katilimcilarin yaslari ilerledikge
tiretkenlik karsit1 is davranislart sergilemelerinin de azalacagi sonucuna ulagmistir.
Orenlili (2018) ise 26-35 yas arasindaki ¢alisanlarin 36-45 yas arasindaki ¢alisanlara
gore daha fazla iiretkenlik karsiti is davranislar1 sergilediklerini belirtmistir. Elden
(2020) calismasinda calisan sesi ile yas arasinda anlamli bir iligki bulunmadigini ifade
etmigstir. Baz1 aragtirmalarin bulgularina gore ise katilimcilarin yaslari ilerledikge daha
yiiksek diizeyde calisan sesliligi davranisinda bulundugu tespit edilmistir (Girgin,
2020; Yazici, 2020; Yilmaz, 2022).
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Medeni duruma gére yapilan fark analizlerinde sadece geri ¢ekilme (Uretkenlik
karsit1 is davranisi boyutu) ve iyimserlik (Psikolojik sermaye boyutu) alt boyutlarinda
anlamli bir farklilik gériilmiistiir. Evli olan katilimcilarin iyimserlik puanlarinin, bekar
olan katilimcilara gore daha yiiksek oldugu; geri ¢ekilme puanlarinin ise daha diisiik
oldugu goriilmiistiir. Calisan sesi puanlarinda ise yas gruplarina gore anlamli bir
farklilik saptanmamustir. Bazi arastirmalarin bulgularina gore iiretkenlik karsiti is
davranislar1  katilimcilarin - medeni  durumuna gére anlamli  bir farklilik
gostermemektedir (Kilig, 2013; Odemis, 2011; Tiifekci, 2016). Siinkiir (2014) bekar
katilimcilarin iyimserlik ve 6z yeterlilik diizeylerinin evli katilimcilara gore daha
yuksek oldugunu belirtmistir. Baz1 ¢alismalarda evli c¢alisanlarin bekar calisanlara
oranla daha yiiksek diizeyde c¢alisan sesliligi davranisinda bulundugu; bazi
calismalarda ise medeni durum ile calisan sesliligi arasinda anlamli bir farklilik
bulunmadigi tespit edilmistir (Benlioglu, 2021; Ozyllmaz, 2020; Yazici, 2020;
Yilmaz, 2022).

Toplam g¢alisma siiresine gore yapilan fark analizlerinde sadece galisan sesi
puanlar1 arasinda anlamli bir farklilik goriilmiistiir. 6-10 yil ¢alisma siiresi olan
katilimeilarin ¢alisan sesi puanlarinin, 20 yil ve iizeri olan katilimcilara gére anlaml
olarak daha yiiksek oldugu bulunmustur. Yilmaz’in (2022) hastane calisanlar1 ile
gergeklestirdigi calismasinin sonuglarina gore 16 yil ve lizeri calisma siiresine sahip
olan ¢alisanlarin, 1-5 ve 6-15 yil araliginda ¢aligsma siiresi olan ¢alisanlardan daha ¢ok
calisan sesi davranisinda bulundugu ortaya konmustur. Benzer sekilde 6gretmenler ile
gerceklestirilen calismanin sonucunda da toplam c¢alisma siiresi daha fazla olan
Ogretmenlerin calisan sesi diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirtilmistir (Cetin,
2013). Elden (2020) ise toplam caligsma siiresi ile calisan sesi arasinda anlamli bir

farklilik bulunmadigini raporlamstir.

Katilimcilarin egitim diizeylerine gore sadece iiretkenlik karsiti is davranislari
ve geri ¢ekilme alt boyutu puanlarinda anlamh bir farklilik goriilmiistiir. T1p ihtisasi
olan katilimcilarin {iretkenlik karsit1 is davranislar1 ve geri ¢ekilme puanlarinin, diger
katilimcilara gore anlamli olarak daha yiiksek oldugu bulunmustur. Yaman’in (2016)
beyaz yakali calisanlar {izerinde yaptigi ¢alismasinda, calisanlarin egitim diizeyi
arttikca iiretkenlik karsiti is davraniglar sergileme diizeylerinin de arttigi sonucuna
ulagsmistir. Ko¢ ve Bayraktar (2019) tarafindan telekomiinikasyon alaninda ¢alisan

kisilerle yapilan bir arastirmada da katilimcilarin egitim diizeyleri ile liretkenlik karsiti
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is davranislarinda bulunmalar1 arasinda farklilik oldugu belirtilmistir. Bu ¢alisma
kapsaminda elde edilen bulgular degerlendirildiginde egitim diizeyi yiiksek olan
kisilerin, egitim diizeyi diisiik olan kisilere gore islerini kaybetme kaygisini daha az
hissetmeleri ve islerini kaybettiklerinde daha c¢ok seceneklerinin oldugunu

diisiinmeleri gibi nedenlerin etkili olabilecegi seklinde yorumlanabilir.

Katilimeilarin gorevlerine gore yapilan fark analizlerinde tiretkenlik karsiti is
davraniglar1 ve geri ¢ekilme ile orgiite ve calisanlara zarar verme alt boyutlar
puanlarinda anlamli bir farklilik gorilmistiir. Doktor ve saglik lisansiyeri olan
calisanlarin toplam tiretkenlik karsit1 is davraniglar1 ve geri ¢ekilme puanlarinin, diger
calisanlara gore; saglik lisansiyeri olan galisanlarin rgiite ve ¢alisanlara zarar verme
puanlarinin, tibbi sekreter ve idari personel/memurlara gore anlamli olarak daha
yuksek oldugu tespit edilmistir. Bu ¢alisma kapsaminda elde edilen sonuglara gore
calisanlarin tiretkenlik karsit1 is davraniglar1 sergilemelerinde kiiltiirel, ekonomik ve
ailevi gibi ¢evresel faktorler ile birlikte orgiit kiiltiirii ve iklimi gibi orgiitsel faktdrlerin

de etkili olabilecegi diistiniilebilir.

Sonug olarak, psikolojik sermaye, calisan sesi ve firetkenlik karsiti is
davraniglar1 kavramlarinin birbirleri ile iliskili olduklari gériilmektedir. Kisinin sahip
oldugu psikolojik sermayeye yatirim yapmak ve onu gelistirmek Orgiitsel agidan
iretkenlik karsit1 is davraniglarini azaltarak olumlu giktilarla sonuglanmaktadir. Ayni
sekilde calisanlarin herhangi bir durum ya da olay karsisinda fikir ve goriislerini
caligsma arkadaglar1 veya yoneticileri ile paylagmasi (¢alisan sesi), liretkenlik karsiti is
davraniglarin1 azaltmaktadir. Psikolojik sermaye ve ¢alisan sesinin aksine tiretkenlik
karsit1 is davraniglari ele alindiginda, bu davranislarin 6rgiit ve calisanlar agisindan
bircok olumsuz etkisinin oldugu goriilmektedir. Bundan dolay1 orgiitlerin iiretkenlik
karsit1 is davraniglarini fark etmek ve bu davraniglar1 6nlemek amaciyla psikolojik
sermayeyi gelistirmeye ve calisan sesliligini artirmaya yonelik cesitli egitimler ve
uygulamalar planlamasi 6nem arz etmektedir. Ayrica orgiitlerin etik degerleri merkeze
alan bir kiiltiirii benimsemeleri ve bu kiiltiirii kuruma hakim kilmalari, insan kaynaklari
uygulamalarinin adil bir sekilde gergeklestirilmesi, ¢alisma sistemlerinin dengeli bir
sekilde olusturulmasi, rol belirsizliginin ortadan kaldirilmasi, yonetimimin etik

normlarin siirdiiriilebilir bir sekilde uygulamasi 6nerilmektedir.
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Luthans ve digerlerine (2007) gore calisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri
gelistirilebilir bir nitelik tasir. Psikolojik sermayenin sahip oldugu bu 6zellik duragan
olmadigim1 ve bazi uygulamalarin gergeklestirilmesiyle ¢alisanlarin 6z yeterlilik,
iyimserlik, dayaniklilik ve umutlarin1 gelistirme potansiyelini ortaya koymaktadir.
Orgiitler ¢alisanlarin  psikolojik sermaye unsurlarini  gelistirmek igin ¢esitli
uygulamalara bagvurarak, ¢alisanlarin gelisimini ve giiclenmesini desteklemektedir.
Bu uygulamalara ¢alisanlarla gerceklestirilecek olan senaryo caligmalari, 6rnek olay
analizleri, takim c¢alismalari, katilimci is ortami, calisan destek programlari, is
rotasyonu, adil ddiillendirme sistemi, seffaf ve giivenilir bir iligki agi, c¢alisanlarin
uygun pozisyona yerlestirilmeleri 6rnek olarak verilebilir. Ayn1 zamanda psikolojik
sermaye unsurlarinin gelistirilmesine ve giiglendirilmesine yonelik kisa stireli
egitimler planlanmasinin da faydali olacag diisiiniilmektedir. Bu egitimlerde umuda
yonelik hedef olusturma ve yollarin belirlenmesi, engelleri agma becerilerinin
gelistirilmesi; iyimserlige yonelik olumsuz durumlari 6ngérme ve bu durumlari en aza
indirmek igin alternatif ¢oztimler gelistirme; 6z yeterlilige yonelik kisisel hedeflerin
belirlenmesi ve siirdiiriilebilirliginin saglanmasi, yaraticiligin gelistirilmesi ve son
olarak dayanikliliga yonelik ise kiginin sahip oldugu varliklarin giiglendirilmesi,
olumsuz ve riskli durumlarla basa ¢ikma becerilerinin 6grenilmesi amaglanmaktadir.
Bu sayede o6rgiit i¢in 6nemli, siirdiiriilebilir ve verimli ¢iktilarin elde edilmesi miimkiin
olmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004). Bu nedenle, orgiitlerin bu tiir uygulamalar
planlamalar1 ve belirli araliklarla gergeklestirmeleri hem ¢alisanlarin gelisimi hem de

orgiitlin siirekliligi acisindan onerilebilir.

Orgiitlerin isleyislerini etkin bir sekilde siirdiirebilmek adina ¢alisanlarim fikir
ve Onerilerini paylasmalarinin 6nemli oldugu diisiiniilmektedir. Bu nedenle orgiitlerin
calisanlara, yoneticileriyle isleri ve oOrgiitleri hakkinda olumlu veya olumsuz
diisiincelerini  serbestge ifade edebildikleri bir ¢alisma ortami yaratmalidir
(Greenberger ve Strasser, 1986; Parker, 1993). Oneri ve sikayet prosediiriiniin
olusturulmasi, belirli araliklarla g¢alisan-yonetici toplantilarinin gergeklestirilmesi,
soru-cevap programlarinin olusturulmasi ve anket ¢alismalarinin yapilmasi gibi ¢esitli
uygulamalarin varligi calisanlara daha fazla ses davraniginda bulunma imkani
tanimaktadir. Ayrica oOrgiit icinde calisanlarin seslerini etkili bir sekilde iistlerine
iletebilmeleri igin bir sistem gelistirilmesi ve iki yonli iletisimin kolaylastiriimasi

onerilmektedir. Boylelikle calisanlar kaygilarini dile getirme, geri bildirimde bulunma,
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orgiitsel kararlarda s6z sahibi olma; yonetim ise ¢alisanlarin goriisleri hakkinda bilgi
sahibi olma, isleyis icin olasi tehditleri ve firsatlar1 tespit etme imkanina sahip
olabilecektir (Holland vd., 2013). Orgiitlerin galisanlarm sesliligini artirmaya yénelik
politikalar gelistirmeleri, sesliligi tesvik eden uygulama ve séylemlerde bulunmalari,
ayni zamanda sesliligi engelleyen durumlari tespit ederek bu engelleri ortadan

kaldirmalar1 6nerilmektedir.

Arastirmanin sundugu katkilarin yaninda, bazi sinirhiliklari da bulunmaktadir.
Calismanin yalnizca Sivas’ta bir devlet hastanesinde ¢alisan saglik personeli ile
gerceklestirilmis olmasidir. Bu nedenle gelecek arastirmalarin daha genis 6rneklem
tizerinde gerceklestirilmesi, saglik sektdriiniin geneline yayilan sonucglarmn elde
edilmesini miimkiin kilabilir. Ayrica ¢alismanin degiskenlerinin farkli meslek gruplari
ve sektorler acisindan incelenmesi, meslek gruplari ve sektorler arasi karsilastirmalarin
yapilmasi1 da s6z konusu yazinin zenginlesmesine katki saglayabilir. Arastirmaya
katilim gosteren g¢alisanlarin, 6zellikle iiretkenlik karsiti is davranislari sorularini
yeterince igten bir sekilde yanitlamamis olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu durum
katilimcilarin kamu sektoriinde calistyor olmasindan 6tiirdi, fikirlerini gizleme egilimi
gostermelerinden kaynaklaniyor olabilir. Anket uygulamasinin kisinin kimligini agiga
cikartmayacak ve gizliligini saglayacak sekilde diizenlenmesiyle birlikte katilimcilarin
olumsuz ifadeler iceren sorulara verecekleri yanitlarin daha ¢ok kendi diisiincelerini
yansitmasi saglanabilir. Ayni zamanda 0Ozel sektorde calisan katilimcilarla

arastirmanin yinelenmesi de onerilebilir.
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