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Oz
Etik Kiltiiriin Cahsan Sesi Uzerindeki Etkisinde Orgutsel Ozdeslesmenin ve
Psikolojik Sermayenin Aracihk Etkileri ve Bir Arastirma

Sarp GUNERI

Bu doktora tezi, orgiit seviyesinden c¢alisan seviyesine inerek, Etik Kultirtin
Orgiitsel Ozdeslesme ve Psikolojik Sermaye araciligiyla Calisan Sesi (izerindeki
etkisini arastirmustir. Dolayisiyla tez, iilkemizde c¢ok fazla arastirma alani
bulmamis olan s6z konusu modeli davramigsal ve psikolojik yonleriyle de
incelemektedir. Tezde ayrica ¢alisanlarin kendileriyle ilgili, pozisyonlariyla ilgili
ve demografik 0Ozelliklerinin de degiskenler baglaminda farklilik yaratip
yaratmadig1 arastirilmistir. Arastirma, Tiirkiye Etik ve Itibar Dernegine iiye ilag
sirketlerindeki 419 galisan ile gergeklestirilmistir. Arastirmada toplanan veriler,
Etik Kultlr degiskeninin Calisan Sesi degiskeni (izerindeki etkisinde Orgutsel
Ozdeslesmenin kismi aracilik etkisini gostermistir. Etik Kiiltir degiskeninin
Calisan Sesi degiskeni Uzerindeki etkisinde Psikolojik Sermaye boyutunun ise
yine kismi bir aracilik etkisinin oldugu bulunmustur. Ayrica Etik Kiiltiir,
Orgiitsel Ozdeslesme, Psikolojik Sermaye ve Calisan Sesi ile calisanlarm
kendileriyle ilgili, pozisyonlariyla ilgili ve demografik 6zelliklerinin arasinda

anlaml iliskiler bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Etik Kiiltir, Orgitsel Ozdeslesme, Psikolojik Sermaye,
Calisan Sesi



ABSTRACT

The Mediating Effects of Organizational Identification and Psychological
Capital on the Effect of Ethical Culture on Employee Voice in Organizations

and A Research

Sarp GUNERI

This doctoral thesis narrowed down from the organizational level to employee level
and investigated the effect of Ethical Culture on Employee Voice through
Organizational Identification and Psychological Capital. Therefore, the dissertation
examines the model, which has not found much research field in Turkey, with its
behavioral and psychological aspects. The dissertation also investigated whether the
employees differ in terms of the features about themselves, their positions, and their
demographic features in the context of variables. The research was carried out with
419 employees of pharmaceutical companies that are the members of the Turkish
Ethics and Reputation Society. The data collected in the study showed the partial
mediating effect of Organizational Identification on the effect of the Ethical Culture
variable on the Employee Voice dependent variable. The mediating effect of
Psychological Capital was also found to be partial on the effect of the Ethical Culture
variable on the Employee Voice dependent variable. Also, significant relationships
were found between Ethical Culture, Organizational Identification, Psychological
Capital, and Employee Voice and the demographic characteristics of the employees

about themselves, their positions, and their demographic characteristics.

Keywords: Ethical Culture in Organizations, Organizational Identification,

Psychological Capital, Employee Voice



ONSOZ

Tez modeline uygun olarak bu tez c¢alismasmin temelini, 6rgitlerde Etik Kultur
(tezde “Etik Kiiltiir” olarak anilacaktir) ile Calisan Sesi iliskisinde Orgiitsel
Ozdeslesmenin  ve Psikolojik Sermayenin aracilik etkisinin  arastirilmasi
olusturmaktadir. Bunun disinda tiim degiskenler ile calisanlarin kendileriyle ilgili
Ozellikleri, pozisyonlariyla ilgili 6zellikleri ve demografik O6zellikleri arasindaki
anlaml iliskiler ortaya konulmustur. Tezin birinci boliimii Calisan Sesi, Etik Kiiltiir,
Orgiitsel Ozdeslesme ve Psikolojik Sermaye konularmin yazindaki teorik
arastirmasini ve arastirmacinin bu konudaki yorumlarini igermektedir. Tezin ikinci
b6limu, s6z konusu degiskenlerin iliskilerini konu alan ¢alismalar1 ve bunlarla ilgili
degerlendirmeleri igermektedir. Tezin iigiincli ve son bolimii ise Etik Kultr,
Orgiitsel Ozdeslesme, Psikolojik Sermaye ve Calisan Sesi iliskilerine yonelik ve
ayrica c¢alisanlarin kisisel Ozelliklerinin ve demografik ozelliklerinin s6z konusu
degiskenlerle olan iligkilerine yonelik arastirma sonuglarini ve degerlendirmeleri

icermektedir.
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GIRIS

Glinlimiiziin karmasiklasan is diinyasinda Orgiitlerin yogunlasan rekabetle basa
cikabilmeleri ve hayatta kalabilmeleri igin bir¢ok strateji — gelistirmeleri
gerekmektedir. Bu stratejiler operasyonlarla ilgili oldugu kadar isletmelerin en
degerli varligi olan insan unsurunu da kapsamaktadir. Teknoloji gelistikge insan
unsurunun 6nemi azalmamakta, tam tersi nitelikli isgiictine gittikge daha fazla ihtiyag
duyulmaktadir. Bu ortam, insan unsurunun davraniglarinin ve psikolojilerinin daha
Iyi anlagilmasini gerektirmektedir ¢iinkii bu sayede isletmeler, uzun vadede sektor
ortalamasinin  iizerinde kar etme ve hayatta kalma temel amaglarini

gergeklestirebilmektedir.

Isletmelerin, calisanlarm davranis ve psikolojilerini anlamalarmm en kolay ve direkt
yolu caliganlarin igler ve siiregler hakkinda konusmalaridir. Calisan sesi kavrami bu
yuzden orgdtler icin daha da énemli hale gelmektedir. Giiniimiizde gittikge ¢ogalan
sekilde isletmeler calisanlarin konusmasini tesvik etmekte ve onlarm konusacaklari
bir ortam yaratmaya calismaktadir. ‘Isi en iyi onu yapan bilir’ prensibinden
hareketle, yoneticilerin her diizeydeki ¢alisanlarin konusacaklarini 6grenmeleri ¢ok
onemlidir. Gerek pozitif gerekse negatif diisiincelerin 6grenilmesi, ayn1 zamanda da
yeni fikirlerin gelmesi yonetimin yeni stratejileri belirlemesinde ve yenilikgilik
kiiltiiriinii isletmeye hakim kilmasinda 6nemli bir yer tutmaktadir. Ancak, Calisan
Sesi ile ilgili kayda deger bir nokta, galisanlarin her zaman ses ¢ikarmadan dnce
fayda-maliyet hesabi yaptiklaridir. Bu noktada orgiitte adil ve etik bir kaltrin
yerlesmis olmasi onemlidir. Calisan Sesi, bu tez ¢alismasmin bagimli degiskenini

olusturmaktadir.

Orgiitlerin etik kiiltiirii, 2000li yillarin basinda yasanan Enron gibi kurumsal
skandallar sonrasinda giiniimiizde daha da onem kazanmustir. Bu baglamda, hedef
koyarken uygulanan SMART prensibi de SMARTE olarak etigi de kapsayacak
sekilde guncellenmistir ¢iinkii etik olmadan elde edilen kazanimlar bir baskasinin

zararina olmakta ve sonugta topluma ve ekonomiye zarar vermektedir. Dolayisiyla,



orgutlerin verimli ve huzurlu bir ¢alisma ortami igin etik bir kiiltiir olusturmalari
gerekmektedir. Yapilan galigmalar, etik liderlere ve etik kiiltiire sahip Orgiitlerde

calisan sesi enstrimanindan daha ¢ok yararlanildigini gostermektedir.

Etik bir kilture sahip orgltlerde Calisan Sesi verimli bir sekilde kullanilmakta ve
huzurlu bir ¢alisma ortami 6rgitin kazancii da arttrmaktadir. Tezin bir diger
bagimsiz degiskeni olan Orgiitsel Ozdeslesme de etik kiiltiire sahip 6rgitlerde daha
cok gorilmekte, orgutsel 6zdeslesmesi olan galisanlarin da ¢alisan olarak daha ¢ok
ve sik ses ¢ikarma olasiliklart artmaktadir. Cahisanlarin 6rgiitle bir olmalarini ifade
eden oOrgiitsel 6zdeslesme, ¢alisanlarin ¢ok daha i¢ten ve samimi bir sekilde orgditleri
icin calistiklari1 ve gerektiginde onu savunduklarini gostermektedir. Orgitsel
Ozdeslesme olmadig1 zaman ise orgiitlerde verim diismekte ve calisan sirkiilasyonu

artmakta, dolayisiyla da maliyetler artmaktadir.

Tezin bir diger degiskeni de Psikolojik Sermayedir. Yukarida anlatilan tiim sartlar
yerine gelse de personelin, orgiitiin yararlanacagi pozitif nitelikleri cok az ise veya
yoksa 0 zaman s6z konusu sartlarin ¢ok da anlami olmamaktadir. Bu baglamda
orgutlerin, kullanabilecekleri pozitif niteliklere sahip ¢alisanlar1 bulup onlar1 beceri
ve yeteneklerine uygun sekilde ¢alistirmalar1 6nemlidir. Psikolojik Sermaye de son
yillarda Uzerinde durulan ve yaygmlasmakta olan bir konudur. Yapilan ¢alismalar,
Psikolojik Sermayenin Orgiitsel Ozdeslesme iizerinde olumlu bir etkisinin oldugunu

gostermektedir.

Bu tez ¢alismasinda, Orgitlerin Etik Kultiriinin Calisan Sesi iizerindeki etkisinde
Orgltsel Ozdeslesme ve Psikolojik Sermayenin aracilik etkisi arastirilmistir. Ayrica
calismada, tiim degiskenler ile c¢alisanlarin kendileriyle ilgili o6zellikleri,
pozisyonlartyla ilgili 6zellikleri ve demografik 6zellikleri arasindaki anlamlr iligkiler
ortaya konulmustur. Arastirma, Tlrkiye Etik ve Itibar Dernegine iiye ilag

sirketlerinde ¢alisanlar ile gerceklestirilmistir.

Bu tez ¢alismasinin birinci boliminde Etik Kiiltir, Orgiitsel Ozdeslesme, Psikolojik

Sermaye ve Calisan Sesi olarak tiim degiskenler yazm taramasi yapilarak
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incelenmistir. Bu baglamda 6ncelikle bagimli degisken olan Calisan Sesi kavraminin
gelisimi, boyutlari, 6ncelleri, sonuglar1 ve yazindaki Ol¢ekler incelenmistir. Sonraki
alt bolumde Etik Kiltir ele alimmistir. Bu baglamda kiiltiir kavram, etik kavramu,
orgiitlerde kiiltiirtin olusum siireci, Etik Kulturiin boyutlar1 ve etik kiiltr 6lcekleri
incelenmistir. Bir sonraki alt bolumiin konusu ise Orgiitsel Ozdeslesme olarak
belirlenmistir. Bu boliimde oncelikle Sosyal Kimlik Teorisi ve onunla iligkili
kavramlar incelenmistir. Ayrica, Orgiitsel Ozdeslesmenin olusma nedenleri ve
Orgiitsel Ozdeslesmenin orgiite olan getirisi de arastirilmistir. Bu gercevede,
Orgiitsel Ozdeslesmenin oncelleri, sonuclari, Orgitlerin Ozdeslesmeyi tesvik etme
nedenleri ve Orgitsel Ozdeslesme olgekleri incelenmistir. Birinci bdliimiin son alt
bolumi olarak Psikolojik Sermaye arastirilmistir. Bu baglamda oncelikle Pozitif
Psikoloji ele almmustir. Sonrasinda Pozitif Orgiitsel Davranis, Psikolojik Sermayenin
temel bilesenleri, Psikolojik Sermayenin yonetilmesi ve gelistirilmesi ve Psikolojik

Sermaye 6lcekleri incelenmistir.

Bu tez ¢alismasinin ikinci bolimiinde kavramlar arasindaki iligkiler ele alinmustir.
Buna gore oncelikle Etik Kultiir ile Orgitsel Ozdeslesme iliskisi incelenmistir.
Sonraki alt bdliimlerde sirasiyla Orgiitsel Ozdeslesme ile Psikolojik Sermaye ve
Orgiitsel Ozdeslesme ile Calisan Sesi iliskileri arastirilmstir. Ikinci balimin son iki
alt bolumui ise Etik Kultiir, Orgitsel Ozdeslesme ve Calisan Sesi iliskilerini ve ayrica
Etik Kultiir, Orgutsel Ozdeslesme, Psikolojik Sermaye ve Calisan Sesi iliskilerini ele

almaktadir.

Tez ¢alismasinm G¢unc bolumd, ilk iki bolumde teorik olarak incelenen Etik Kiltdr,
Orgiitsel Ozdeslesme, Psikolojik Sermaye ve Calisan Sesi iliskilerini arastirmustir.
Bunun disinda tiim degiskenler ile calisanlarin kendileriyle ilgili 0zellikleri,
pozisyonlariyla ilgili ve Ozellikleri ve demografik Ozellikleri arasindaki anlamli
iliskiler ortaya konulmustur. Sonuglar, yazini1 temel alarak degerlendirilmis ve

yorumlanmustir.



BiRINCI BOLUM
CALISAN SESI, ORGUTSEL OZDESLESME, ETiK KULTUR VE
PSIKOLOJIK SERMAYE

Tez calismasinin birinci boliimiinde tezin degiskenleri olan Etik Kiiltir, Orgiitsel
Ozdeslesme, Psikolojik Sermaye ve Calisan Sesi degiskenleri yazini temel alarak

aciklanmig ve yorumlanmustir.

1.1. CALISAN SESIi

Isletme alan yazmmda orgiitsel seslilik kavranm orgiitsel ses, orgiitsel seslilik, is
goren sesi, calisan sesliligi, calisan sesi gibi farkli isimlerle adlandirilmaktadir.
Calisan Sesi (employee voice), orgiitlerde degisim amaciyla yapici fikirlerin,
bilgilerin ve diisiincelerin galisanlar tarafindan ifadesi olarak tanimlanmaktadir.
Calisanlar onerilerini, fikirlerini, kurumun problemlerini ve kaygilarini yonetimle
paylasmadiklar1 takdirde bu durum kurumun performansimi diisiirmekte, isletmenin
rekabette geri kalmasma sebep olmakta ve hatta uzun dénemde yasamimi devam
ettirmesini  tehlikeye atmaktadir. Aksine, c¢alisanlar Oneri, fikir, kaygi ve
diistincelerini net ve acik sekilde ifade ederlerse orgiit daha saglikli hedefler
belirleyebilmekte, zamaninda oOnlemler alabilmekte ve hedeflerine daha kolay
ulagabilmektedir. Bu baglamda ¢alisan sesi, glnimizde isletmelerde yonetimlerin

onemli bir stratejik enstriimani haline gelmistir.

Ote yandan, Calisan Sesi kapsaminda calisanlarin fikirleri almarak strecler, Griinler
ve hizmetler de gelistirilmektedir. Calisan Sesi konusundaki arastirmalarin 6nemli
bir amaci, ¢alisanlar ve yoneticiler arasindaki iletisimi kesfetmektir. Ayrica, ¢alisan

sesinin farkli kiiltiirlerde de arastrmalar1 yapilmakta ve kiiltiirel degerlerin ¢aligan

! Van Dyne, L., Ang, S., Botero, I.C., “Conceptualizing Employee Silence and Employee Voice”,
Journal of Management Studies, 40:6, 2003, s.1359-1392.
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sesini yordamaktaki roli gorulmektedir.? Calismanin bu béliminde ses ve ¢alisan
sesi kavramlari, ¢alisan sesinin gelisimi, boyutlari, 6ncelleri, ¢iktilar1 ve ¢alisan sesi

Olgekleri detayli olarak ele alinmustir.

1.1.1.Ses Kavram

Ingilizcede ses anlamina gelen “voice” kelimesinin koken ve etimolojisi, eski
Fransizcadaki “vois” ve Latincede ses anlamina gelen “vox” kelimelerinden
gelmektedir.® Tirkcede “ses” kelimesi ise eski Tirkgede bulunmayan ve Bati
Tiirkgesinde “lin” kelimesinin yerine ortaya ¢ikan Tiirkge kokenli bir kelimedir.*
Turk Dil Kurumu sozligiine gore “ses” kelimesinin bir anlami “kulagin duyabildigi
titresim, seda, in” iken bir diger anlam1 da “duygu ve diisiincedir”.®> Dolayisiyla
anlam olarak bakildiginda Calisan Sesi, ¢alisanlarin sozlii olarak ¢ikardiklar1 sesle

birlikte duygu ve dusiincelerinin ifadesidir.

Sesin psikolojik olarak sesi duyanimn algisii etkiledigi bilinmektedir. Bu baglamda,
sesin nasil kullanildig1 ve algilandigi kisiden Kisiye degismektedir. Sesin basarili
veya basarisiz kullanim, sozIi iletisimin de basarisini etkilemektedir. Dolayisiyla
sesin kullanim sekli, Kisinin karsi tarafa bilgi aktariminda ve duygu ve diistincelerini
dogru ifade etmesinde Onemli bir unsurdur.® Guniimiiziin is diinyasinda dogru

iletisimin 6nemi goz Oniine alindiginda sesin 6nemi de ortaya ¢ikmaktadir.

Ses davraniginin, bir baska deyisle konusma davraniginin sosyal bir ortam olan
isyerinde nasil ve neden gergeklestiginin teorik temeli Rol Teorisi ile atilmistir.

Sosyal ortamlardaki hemen tiim insan davranislari, insanin statiisiic ve ondan

2 Botero, 1.C., Van Dyne, L., “Employee Voice Behavior — Interactive Effects of LMX and Power
Distance in the United States and Colombia”, Management Communication Quarterly, Vol 23, No
1, 2009, s. 84-104.

3 Merriam-Webster Dictionary, (Cevrimigi), https://www.merriam-webster.com/dictionary/voice, 29
Agustos 2018.

* Ayverdi, ilhan, Misalli Blylk Turkce Sozlik, istanbul, Kubbealt: Yayincilik, 2011, s.1092.
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beklentilere dayanmaktadir. Kisinin hem kendisinin hem de diger insanlarin
davranislar1 konusunda beklentileri vardir. Biddle ve Thomas tarafindan ortaya atilan
Rol Teorisine gore insanlar, sosyal kimliklerine ve duruma gore degisen Ve
ongorulebilir sekillerde davranmaktadir. Buna bagli olarak da belli oriintiilere sahip
sosyal davranislar, sosyal katilimcilar tarafindan varsayilan kimlikler ve insanlarin
davraniglar1 konusunda belli beklentiler vardir. Bu rol beklentileri G¢ diisiince
seklinde ortaya ¢ikmaktadir: normlar, tercihler ve inanclar. Rol Teorisine gore
normlar, tercihler ve inanglarin etkisiyle fikir birligi, uyum saglama, rol ¢atigmasi
veya rol Gstlenme durumlari gorilmektedir. Teori, insanlarin diisiinceli ve sosyal
farkindaligi olan sosyal oyuncular oldugunu varsaymaktadir. Zamanla Rol
Teorisinden Orgitsel Rol Teorisi dogmus ve orgiitlerde rollerin sosyal pozisyonlarla
iliskili oldugu ve normatif beklentiler tarafindan olusturuldugu varsayilmistir.
Bununla birlikte, teoriye gore normlar bireyden bireye degisebilmekte ve normlar
hem Orgltlerin resmi taleplerini hem de gayr1 resmi gruplarin baskilarini
yansitmaktadir.” Dolayisiyla Rol Teorisi ve Orglitsel Rol Teorisi, ¢alisan sesine

zemin hazirlayan sartlar1 tanimlamaktadir.

Calisan sesinin olusabilmesi i¢in c¢alisanlarin, sesin etkili olacagina ve 6rgutte bir
seyleri degistirecegine inanmalari, konusmakta diisiik risk gormeleri, list yonetimin
bu konuda calisanlari tesvik etmesi ve farkli goriislere agik olmasi gerekmektedir.®
Isletme alan yazminda, ¢alisan sesinin cesitli tanimlar1 vardir. Calisan sesinin en gok
atif yapilan arastirmacilarinin baginda gelen Van Dyne’in tanimina gore calisan sesi
(employee voice), orgiitlerde degisim amaciyla yapici fikirlerin, bilgilerin ve
diisiincelerin ¢alisanlar tarafindan ifadesi olarak tanimlanmaktadir.® LePine ve Van
Dyne’n 1998 yilindaki bir diger makalesinde ise ¢alisan sesi, yalnizca elestirmekten

ziyade gelistirmek amaciyla yapict itirazlarin ifade edildigi zorunlu olmayan

7 Biddle, B.J., “Recent Developments in Role Theory”, Annual Review of Sociology, 12, 1986, s. 67-
92.

8 Bowen, F., Blackmon, K., “Spirals of Silence: The Dynamic Effects of Diversity on Organizational
Voice”, Journal of Management Studies, 40:6, 2003, s.1393-1417.

® Van Dyne, L., Ang, S., Botero, I.C., “Conceptualizing Employee Silence and Employee Voice”,
Journal of Management Studies, 40:6, 2003, 5.1359-1392.
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davranislar olarak tanimlanmaktadir.® Premeaux ve Bedeian tarafindan yapilan
tanimlamaya gore calisan sesinde, ¢alisanin isyerindeki konularla ilgili goriislerini ve
diistincelerini acgikga ifade etmesi vardir; bu goriis ve diisiinceler, baskalarinin
eylemleri veya fikirlerini, Onerilen veya ihtiya¢ duyulan degisimleri veya sorunlara
alternatif yaklagimlar1 ve farkli bakis agilarini igermektedir.'* Detert ve Burris ise
calisan sesinin tanimma c¢alisanin ses davranisi ile verdigi bilginin niteligini de
eklemis ve ¢alisan sesini, verilen bilgi orgutin statiikosunu ve onun sahiplerini veya
yonetimini altiist edecek olsa da orgiitsel isleyisin iyilesmesini amaglayan bilginin
orgutdn icindeki birine gonillu olarak aktariimasi olarak tanimlamistir.*? Kisacasi
Calisan Sesi, ¢alisanlarin isle ilgili konularda itiraz igeren fakat yapici diisiince, kaygi
veya fikirlerini ifade etmeleridir.*®* Calisan Sesi tanimlar1 arasinda genel anlamda

Van Dyne’mn tanimi daha gok kabul gérmektedir.

Tanimlar1 farkli olmakla beraber ¢alisan sesinin igletme alan yazinindaki her tanimda
gorilen bazi ortak Ozellikleri de vardir. Birinci 6zellik, ¢alisan sesinin sozel ifade
olarak bir kisiden digerine verilen bir mesaj seklinde olmasidir. Ikinci 6zellik, ¢alisan
sesinin istege bagli bir davranis olarak tanmimlanmasidir. Bireyler herhangi bir
zamanda bu davranig1 gosterip gostermeme kararini gesitli faktorlerden etkilenerek
vermektedir. Calisan sesinin tigiincii Ozelligi de yapici bir niyet tasimasidir.** Bu

ortak Ozellikler, ¢alisan sesi kavraminin 6ziinii yansitmaktadir.

Calisan Sesi, literature ilk kez Hirschman tarafindan Cikis, Ses ve Sadakat (Exit,
Voice and Loyalty, 1970) adl kitabinda “ses” kavrami ile sunulmustur. Hirschman

bu eserinde bir ¢ikig/ses ¢ercevesi sunmustur. Eserde ses, “gdrevdeki yonetime

10 LePine, J., Van Dyne, L., “Predicting Voice Behavior in Work Groups”, Journal of Applied
Psychology, Vol 83, No 6, 1998, s. 853-868.

11 Premeaux, S.F., Bedeian, A.G., “Breaking the Silence: The Moderating Effects of Self-Monitoring
in Predicting Speaking Up in the Workplace”, Journal of Management Studies, 40:6, 2003, s. 1537-
1562.

12 Detert, J.R., Burris, E.R., “Leadership Behavior and Employee Voice: Is the Door Really Open?”,
Academy of Management Journal, 50:4, 2007, s. 869-884.

13 Subrahmaniam Tangirala, Rangaraj Ramanujam, “Exploring Nonlinearity in Employee Voice: The
Effects of Personal Control and Organizational Identification”, Academy of Management Journal,
C: LI, No: 6, 2008, s. 1189-1203.

14 Morrison, E.W., “Employee Voice Behavior: Integration and Directions for Future Research”, The
Academy of Management Annals, Vol 5, No.1, 2011, s. 373-412.

7



bireysel veya kolektif talep yoluyla, yonetimde bir degisiklik yapilmasi konusunda
baski olusturmak niyetiyle daha yiiksek bir makama basvurmak yoluyla veya
kamuoyunu harekete gecirmek amaci tasiyanlar da dahil gesitli eylem ve protestolar
yoluyla kotl gidisatt degistirmek igin yapilan her tlrlu girisim” olarak

tanimlanmistir. Hirschman’a gore sesin olugsmasi igin temel varsayimlar,

_ Bir firmanin veya 6rgiitiin performansinda diislis olmas,
_ Bu performans diistisiinin 6rgit icinde ¢oziminin bulunabilir tirde olmasi ve

yOnetimin bu ise yeterince odaklanmasidir.

Sesin etkinligi, sesin miktar1 6nemli olacak sekilde bir noktaya kadar artarak devam
edecektir fakat bir noktadan sonra fazla gelip ters etki yaratarak orgitte bir seyleri
daha iyi hale getirmek yoniindeki cabalara sekte vurabilmektedir. Dolayisiyla bir
orgutin verimlilik veya performansmin koétiiye gitmesi durumunda baskin tepki sekli
orgiitten ¢ikis veya ses olmaktadir. Cikis ve sesin alternatifi ise Orglte sadakattir.
Eger c¢ikis imkami ¢ok fazla degilse o zaman insanlar daha ¢ok ses ¢ikararak
aksakliklarmn, verimsizliklerin veya kurumun kotii performansinin degerlendirmesini
yapacak sekilde kendilerini ifade etmektedir. Orgiitteki calisanlar cogu zaman sese
diger c¢alisanlar1 da ortak etmek istemektedirler. Onlarin sikayet ve protestolarmi da
dile getirerek sesin basar1 sansmi arttirmak istemektedirler. Sesin etkinliginin bir
diger belirleyicisi de 6rgiitiin tiyelerinin etkisi ve pazarlik glicudir. Hirschman’a gore
calisanlarin ¢ikis yerine sesi kullanmalar1 biliylik Olglide onlarin orgiitlerine
bagliliklar: tarafindan belirlenmektedir. Cikis eylemi, kalma durumunun alternatifi
iken ses, bir¢ok yone dogru yonlendirilebilen bir ‘sanattir’. Bazi durumlarda ise énce
ses, daha sonra da ¢ikis secenegi kullanilabilmektedir. Dolayisiyla, Hirschman’a gore
ses, cikisin alternatifi de onunla beraber olusan bir davranis da olabilmektedir.
Hirschman’a gore kurumlardaki bu iki tepki biciminden daha az kullanilan1 zamanla
daha belirsiz ve daha ¢ok kiicimsenen bir hale gelir. Bunun sebebi ise sik kullanilan
tepki seklinin gticlnun bilinmesidir, bdoylece c¢alisanlar bu glict tekrar tekrar
kesfetmek veya denemek zorunda kalmazlar. Eger iki tepki sekli dengeliyse
uygulama kolaylhigindan dolay: ses daha fazla tercih edilmektedir. Iki tepki bigimi

arasinda tam bir denge hali nadiren goriilir ¢iinkii zamanla yapilan denemelerde
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birinin etkinliginin daha fazla oldugu goriilerek genellikle ona agirlik verilmektedir.
Genellikle Orgltten ¢ikis, ses istenen sonuglart vermedigi zaman kullanilan bir
aragtir. Ayrica ses, Orgiitiin basarisizliklart konusunda yonetimi uyaran bir islev
gordiigii zaman sesin sahibi bireyler, toparlanma ve iyilesmeler i¢in yonetime zaman
tanimalidir. Hirschman’in modeli Sekil 1’de gdsterilmistir.*> Dolayisiyla ses, siirekli
kullanilan bir ara¢ degil, maksimum etkinligi saglayabilmek icin yeri ve zamani
ayarlanarak kullanilan bir ara¢ olmahdwr. Hirschman, eserinde tam olarak Orgit
icindeki sese odaklanmamustir; ekonomideki ve piyasalardaki mal ve hizmetlere olan
talebi, mal ve hizmetlerin kalitesini ve ¢ikis ve sesin bunlarla iligkisini ortaya
koymustur. Dolayisiyla buradaki ses kavrami ckonomideki ve tiketici
davraniglarindaki ses olup, ¢alisanlara deginilse de tam bir 6rgitsel ses olarak

tanimlanmamustir.

Sadakat — Ses (kalarak)

Performansta diisiis

Sadakatsizlik —— Cikis (sessizce)

Sekil 1 — Hirschman’in ses ve ¢ikis modeli (Kaynak: Hirschman, 1970, s.82)

15 Hirschman, Albert O., Exit, Voice and Loyalty, Cambridge, Massachusetts and London, Harvard
University Press, 1970, s. 30-43.



1.1.2. Ses Kavraminin Gelisimi — EVLN (Cikis, Ses, Sadakat, Thmal)
Modeli

Hirschman’in, eserinde ¢ikis ve sadakatin yanina sesi de eklemesinden sonra seslilik
veya ses kavrami daha fazla arastirilmaya baslanmistir. Bu aragtirmalar 70°1i yillar
bitmeden baslamistir. Hirschman’in kitabin1 gozden gecirdigi makalesinde Barry’ye
gore ‘ses’, calisanlarin, firmalardaki performans diisiisiine karsilik sikayet ederek,
protesto ederek veya icerideki muhalefeti organize ederek kurumdaki diisiisii tersine
cevirmeleri konusunda yoneticileri zorlamalaridir. Sadakat de ¢alisanin ses yoluyla
tepki verme egilimini arttirmaktadir. Sadik bir ¢alisan dogal olarak ¢ikis yapmaya
meyilli olmamaktadir. Barry’ye gore ¢ikis ve ses birbirinin alternatifidir; ¢ikisin
kolay olmasi ses olasiligini azaltmaktadir. Bu konuda Barry de Hirschman ile
hemfikirdir. Ayrica ¢ikis, sesi azaltan bir faktor olarak da islev gorebilir ve bu da
kurumda kalanlarin 6nceki durumlarindan daha zayif bir duruma diismelerine sebep
olabilir. Barry’nin bir bagka goriisii de sesin performans disiisiine karsi bir tepki
olmasmin yanmi sira 6rgitun daha iyi performans gosterebilecegine olan inancin
ifadesi olabilmesidir. Sonu¢ olarak orgiitteki ¢alisanin 6nce ¢ikis-kalmak, sonra da
ses-sessizlik gibi iki secenekli iki alternatifi bulunmaktadir (Sekil 2). Hirschman’in
modeli ise daha basittir ve sadakat varsa kalma ile birlikte ses olur. Sadakat yoksa
sessizlik ile birlikte ¢ikis olmaktadir. Barry’ye gore Hirschman’in ¢ikis ve ses
kavramlarmi kavramsallastirmasinda problem vardir ve bu iki kavramin iliski
bicimlerine daha sistematik bakilmali, her bir iliski bi¢iminin de ilgili degiskenleri
belirgin bir teorik yapiya kavusturulmalidir.*® Bu noktada Barry’nin modelinin biraz
daha derinlikli ve detayli oldugu, ayrica gelisme olasiligi seklinde daha pozitif bir

¢ikis noktasina sahip oldugu gortilmektedir.

16 Barry, Brian, “Review Article: Exit, Voice and Loyalty”, British Journal of Political Science, 4.1,
1974, s. 79-107.
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__— Sessizlik

Kalma ——— Ses
Geligme olasiligina olan inang

Cikis ———p Sessizlik
Ses

Sekil 2 — Cikis-Kalma ve Ses-Sessizlik Alternatifleri (Kaynak: Barry, 1974, s. 91)

Hirschman’mn ses getiren eseri ile ilgili 6ncli ¢alismalardan dnemli bir tanesi de
Birch’lin ¢aligsmasidir. Birch’e gore Hirschman’in eseri ekonomik ve politik kurama
kayda deger bir katki yapmustir. Ancak, sadakat kavraminda misilleme olasiligindan
bahsedilmemesi bir eksikliktir. Birch’e gore, eger modele kendisinin 6nerdigi gibi bir
sekil verilirse Hirschman’in arastirmasi sessiz kalma ve ses konusunun giizel bir
baslangic noktasi olabilecektir. Hirschman ise misilleme konusuna ‘Discussion’
(1976) adli makalesinde deginerek bu konudaki eksikligini gidermistir. Birch, bu
konular1 daha ¢ok siyaset bilimi agisindan analiz etmistir. Sekil 3’te goriildiigi gibi
Birch’iin modeli daha fazla alternatifi igeren daha gelismis bir modeldir. Bu modele
gore oncelikle performansta bir diisiis olmaktadir veya genel politik kigskirtmalar
meydana gelmektedir. Birch’iin burada olaya daha ¢ok ekonomi-politika agisindan
baktigin1 belirtmekte yarar vardir. Burada Birch, Hirschman’dan farkli olarak olay1
yalnizca sadakat ve sadakatsizlik ekseninde degerlendirmemistir. Eger 6rgiitiin tiyesi
sadakat sahibiyse o zaman sessiz kalacaktir. Eger iiyede misilleme korkusu varsa
yine sessiz kalacaktir. Eger Uyede fayda inanci yiiksekse, bir bagka deyisle
konusmasinin fayda getirecegini diisliniiyorsa konusacaktir. Eger fayda inanci
diisiikse 0 zaman yine sessiz kalacaktir. Uye eger ¢ikis alternatifini kullanirsa, icinde
kalan sadakat duygusuyla sessiz kalacaktir. Eger Orgutlne ilgisiz durumdaysa o
zaman yine sessizce ¢ikacaktir. Eger ¢iktigi halde 6rgutiine ilgisi devam ediyorsa ve
fayda getirecegine inaniyorsa 0 zaman konusacaktir. Eger Orgiitiine ilgisi devam

ediyor fakat fayda getirecegine inanmiyorsa o zaman sessizce ¢ikacaktir. Birch, bu
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sekilde sekiz olasiliktan olusan bir model olusturmustur. Burada Birch’iin temel

amacl, politik davranigin dnemli bir unsurunu ekonomik agidan yorumlamaktir?’.

Performansta diiziiz Ezlma (S adaleat — Sessigik 1
\\‘ o ) Ifisi]lﬂne kBI.L'Iliu — » Sessizik Jﬂ
Tiiksek fayda maner —— Ses 3
Geligim olasihiZ: hakkmd zki farkmdalik Ditgik fayda mangt ———p Sessizlik 4
o
"'//, \ (Kalan sadakat ——  Sessizlik 3
Eazkartma veva ses Cikasg fllgi ehsiklizi — g Sessidik §
< Dgi arh vitksek faydz inner — - B2z 7
Qlgi =rt ditpitk faydamaner — g Sessizlik 8

L

Sekil 3 — Cikis-Kalma ve Ses-Sessizlik Alternatifleri (Kaynak: Birch, 1975, s. 80)

Hirschman, ‘Discussion’ adli makalesinde, Exit, Voice and Loyalty (1970) adli
eserinde, ses kullanan galisanlara ve miisterilere karsi yapilabilecek misillemenin
olasiligini goz ardi etmis oldugunu kabullenmis ve bu olasiliktan bahsetmistir. Bir
orgiit icinde ses enstriimanmi kullanan ve Orgiitten ¢ikmayan insanlar, yonetimden
veya liderlerden gelebilecek olan misillemelere karsi savunmasizdirlar. Dolayisiyla
misilleme durumu sesi azaltan, hatta engelleyen bir faktor olabilir. Misillemenin tersi
olarak ses ¢ikaran bazi Orgiit dyelerine digerlerine godre bazi avantajlar
saglanabilmektedir. Bu durumda da orgiit, performansini arttirmadan bazi tyeleri
susturmus olabilir. Ayrica Hirschman, ¢ikisin her zaman ayn1 sekilde gergeklestigini
fakat sesin her zaman farkli talepleri dile getirebilecegini belirtmistir. Ses ile ¢ikisa
kiyasla daha agik, net ve ¢ok bilgi akisi olmaktadir. Sesin bir baska 6zelligi de ¢ikisa
gore ¢ok daha karmagik ve daha az ongoriilebilir olmasidir. BOylece ses, yonetime
cikigtan daha fazla bilgi saglayan ve yapilmasi gerekenleri yonetime kesin belirten
bir kaynaktir. Hirschman, kitabinda ses ve ¢ikis arasindaki bu farklara ¢ok fazla

deginmemistir. Ayrica Hirschman’m kitabinda deginmedigi bir baska konu da sOyle

17 Birch, A.H., “Economic Models in Political Science: the Case of ‘Exit, Voice, and Loyalty’”,
British Journal of Political Science, 5.1, 1975, pp.69-82.
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bir durumdur: baslangigta genis bir grubu memnun eden bir kurum sonradan, sesi
¢ikan kicuk bir azmhigm istek ve zevklerine daha ¢ok hitap etmeye baslayabilir. Bu
sartlarda eger ¢ikis miimkiinse o zaman ¢ikis, ‘sessiz ¢ogunluk’ tarafindan kullanilan
bir silah haline gelecektir. Bu durumda da diisiincelerini kolay ifade edebilen stz
konusu azinlik tercihini ses yonunde kullanirken, diisiincelerini kolay ifade
edemeyen ¢cogunlugun karsilastirmali iistiinliigii ¢cikis seklinde kendini gosterecektir.
Dolayisiyla ¢ikis, orgutteki performans diisiikligiine karsi ses ¢ikaramayanlarin tek
savunma yolu olacaktir; ses ise ses ¢ikarabilenlerin performans uzerinde daha etkili
bir arac1 olacaktir. Boylece, bu sartlar altinda ayricalikli azinlik avantajli durumda
olacaktir. Hirschman, bu konuda 6rnek olarak Amerika’ya 19. yiizyilda ve 20.
yiizyilin baslarinda go¢ edenleri gostermistir. Buna gore, ses ¢ikarmayan kitleler
pasif direnis, ayaklanmalar ve diger ses ¢ikarma girisimleri yoluyla kendilerini
gostermistir.'® Burada Hirschman’in gosterdigi 6rnek, tarihin ve sosyolojinin orgiitsel

davraniga akilci1 bir sekilde baglanabilecegini gostermesi agisindan 6nemlidir.

Sonraki asamada alan yazminda Kolarska ve Aldrich tarafindan ¢ikis ve sese
yonetimin tepkisiz kalmas1 iizerine bir ¢alisma yapilmistir. Orgiitlerin kaynaklari
kontrol etme giici ve bu gicun sonuglari, 6rgitsel katilimi daha da dnemli hale
getirmektedir. Dolayisiyla, orgiitleri tarafindan yasamlarinda ve is yasamlarinda
yapilan degisikliklere insanlarin nasil tepki verdikleri 6nemli bir ¢alisma alani haline
gelmistir. Kolarska ve Aldrich’in makalesinden dnce 6rgitin icindeki faktorlerle
orgutiin ~ disindaki  faktorlerin  etkilesimi  hakkinda ¢ok fazla calisma
bulunmamaktaydi. Makalede Kolarska ve Aldrich sesi, direkt ses ve dolayli ses
olarak ikiye ayirmustir. Direkt ses, Orgiit iiyelerinin sikayetlerini direkt olarak 6rgutin
icinde dile getirmeleridir. Dolayli ses ise, itirazlarm Orgiitiin disindaki bir makama
veya cikar grubuna dile getirilmesidir. insanlar dolayli sesi, direkt ses basarisiz
olunca, direkt sesi kullanmaktan korktuklar1 zaman, direkt sesin etkinligine
inanmadiklar1 zaman veya direkt sesi nasil kullanacaklarin1 bilemedikleri zaman
kullanir. Hirschman, eserinde ¢ikis veya ses olarak orgiitteki performans diisiisiine

tepki verilecegini belirtmistir. Kolarska ve Aldrich ise, Hirschman’m, yonetimin sese

18 Hirschman, A.O., Nelson, R.R., “Discussion”, The American Economic Review, 66.2, 1976,
pp.386-391.
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tepki verecegi seklindeki varsayimima karsi ¢ikmis ve yOnetimin tepkisiz de

kalabilecegini belirtmistir.®

Hirschman’in eserinden yola ¢ikarak Freeman c¢ikig-ses ikilemini arastirmistir.
Aragtirmasinda, sendikalagsmanm isgilerin ¢ikis davranisi iizerindeki etkisini
incelemistir. Freeman’a gore isciler sartlarindan memnun olmadiklari zaman
sendikalagmanin, isten ayrilmalar1 azaltmasi ve ayrica ses alternatifi yaratarak
ortalama gorev slresini arttrmasi beklenmektedir. Freeman, arastirmasinda bu savini
destekleyen bulgulara ulagmistir. Buna gore, sendikaya iiye isciler arasinda ¢ikis
orani kayda deger bir sekilde daha diistiktiir. Dolayisiyla Freeman’a gore, bir sikayet
sisteminin varhigi c¢ikistaki azalmada temel bir rol oynamaktadir ve bu azalma
maliyeti distirirken verimliligi arttirmaktadir.?® Bu temel prensibi dogrulayan ¢ok

sayida arastirma mevcuttur.

1980’11 yillarin yogunlasan rekabet ortaminda ve kiiresellesen ekonomisinde artik
firmalarda calisanlarin katilimmin ve fikirlerini seslendirmesinin 6nemi daha iyi
anlasilmaya baslanmistir. Bu baglamda, Rusbult ve digerlerinin makalesi 6nemlidir.
Arastirmada Rusbult vd., romantik iliskilerdeki tatminsizlige olan karakteristik
tepkilerini iceren bir model ortaya koymus ve her tepki kategorisinin belirleyicilerini
iceren hipotezler ileri sirmiistiir. Buna gore, iliskideki diistise kars1 verilen dort temel
tepki ¢ikis, ses, sadakat ve ihmaldir. Her ne kadar arastirmanin ¢ikis noktasi orgiitler
degilse de arastirma, sonraki déonemde Orgiitle ilgili arastirmalarda atif yapilan bir
calisma olmustur. Bu arastirmadaki memnuniyetsizlik tepkileri, romantik iliskilerde
arastirilmigtir. Bu arastirma ayni zamanda, o zamana kadar yapilan iki tiirdeki
calismalar1 da birlestiren bir ¢alisma olmustur. Bir tir ¢alismalar, disiise karsi
verilebilecek tepkilerin genis yelpazesini saglarken, diger tiir calismalar ise kotuye
gitme silirecinin teorik modellerini ortaya koymustur. Dolayisiyla bu arastirmanin
amaglari, diisen memnuniyetin basit tipolojisini ortaya koymak ve sz konusu

tepkilerin birtakim soyut 6ngoricilerini resmeden bir teori sunmaktir. Bu tepkiler,

19 Kolarska, L., Aldrich, H., “Exit, Voice and Silence: Consumers’ and Managers’ Responses to
Organizational Decline”, Organization Studies, 1980, 1.1, pp. 41-58.

20 Freeman, Richard, B., “The Exit-Voice Tradeoff in the Labor Market: Unionism, Job Tenure, Quits
and Separations”, The Quarterly Journal of Economics, June 1980, pp. 643-673.
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birbirinden iki boyutta farklilagmaktadir. Birinci boyut yapicilik/yikiciliktir. Digeri
ise aktiflik/pasifliktir. Ses ve sadakat, genelde iliskiyi siirdiirme veya canlandirma
niyeti tasiyan yapici tepkilerdir. Cikis ve ihmal ise goreceli olarak daha yikici
tepkilerdir. Cikis ve ses aktif davranislardir; sadakat ve ihmal ise daha pasif

tepkilerdir.?

Farrell’in 1983 yilinda yaymlanan Exit, Voice, Loyalty and Neglect as Responses to
Job Satisfaction: A Multidimensional Scaling Study adli makalesi 6nemli bir model
ortaya koymustur (Sekil 4). Bu makalede, orgitsel ses kavramina farkli bir boyut
olan ihmal de (neglect) katilmistir. Buna gore ¢ikis, ses, sadakat ve ihmal boyutlari,
daha spesifik davraniglarin ana gergevesini olusturmaktadir. Bu davranislar, isten
ayrilma, ise gelmeme, ise ge¢ kalma, yoneticiyle konusma, transfer isteme gibi
davranislardir. Bu makalede Farrell, ¢ikis, ses, sadakat ve ihmali, isten tatmin
olmamaya verilen tepkiler arasindaki iliskileri analiz etmek icin bir kavramsal
cerceve olarak kullanmistir. Arastirmanin sonucuna gore ¢ikis ve ses davraniglari
isten memnun olmamaya kars1 aktif tepkiler, sadakat ve ilgisizlik ise pasif
tepkilerdir. Ayrica Farrell, sadakatin yapici oldugunu bulan Hirschman’in aksine,
sadakatin bir miktar yikici oldugunu bulmustur. Sonug olarak Farrell’e gore ses, aktif
ve yapici, ¢ikis, aktif ve yikici, sadakat, pasif ve bir miktar yikic1 ve ilgisizlik de
pasif ve yikicidir.?? Sadakati yiliksek bazi ¢alisanlar sorunlari gormezden
gelebilmekte, haksizlik veya ihmal davranislar1 gosterebilmekte veya bunlari tesvik

edebilmektedir.

80’li yillar ilerledikce, ses ve ¢ikis konusunun farkli birtakim boyutlar1 ve onlarla
iliskili kavramlar tartisilmaya baglanmistir. Ulman ve Sorensen’in makalesinde, toplu
pazarlik ve grev olanagini elde bulundurma durumunda sesin daha net bir sekilde ise

yansiyacagi belirtilmistir.?

21 Rushult, C, Zembrodt, .M., Gunn, L.K, “Exit, Voice, Loyalty, and Neglect: Responses to
Dissatisfaction in Romantic Involvements”, Journal of Personality and Social Psychology, 1982,
Vol. 43, No. 6, s. 1230-1242.

2 Farrell, D. “Exit, Voice, Loyalty and Neglect as Responses to Job Dissatisfaction: A
Multidimensional Scaling Study”, Academy of Management Journal, 1983, 26.4, 5.596-607.

2 Ulman, L., Sorensen, E. “Exit, Voice and Muscle: A Note”, Industrial Relations, 1984, 23.3, s.
424-428.
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Farrell’in modeli, Hirschman’in ¢ikis, ses ve sadakat modeline ihmal kavramini
eklemistir. 1985 yilinda Rusbult ve Lowery, Farrell’in modeline s6z konusu
davranislarin sonucglarimi da ekleyerek yeni bir model olusturmustur. Amerika
Birlesik Devletlerindeki bir devlet kurumunda arastirma yapan Rusbult ve Lowery,
calisan tatmini ve yatirimmin ses ve sadakatle pozitif bir iliski i¢inde oldugunu,
ihmal ve ¢ikis1 da azalttigini gostermistir. Burada g¢alisan yatirimina dahil olan
unsurlar, ¢alisanin igine yatirdigi kaynaklar (6rn. ¢alistigi yillar), devredilemeyen
egitimler, personel ve orgiit hakkindaki bilgi, emeklilik programi ve Orgitle olan
O0zdeslesmedir. Ayrica arastirma, daha kaliteli is alternatiflerinin ¢ikis ve sesi
desteklerken, ihmale olan egilimleri de azalttigni gostermistir. Ongoriilenin aksine,

daha iyi alternatifler ayn1 zamanda sadakat iceren tepkileri tesvik etmistir.?*

Aktif
Cikis Ses

Yikict Yapici

Thmal Sadakat

Pasif

Sekil 4 — Is Tatminsizligine Verilen Tepkiler (Kaynak: Farrell, 1983, s. 603)

Spencer, Calisan Sesi mekanizmalarini detaylandirmistir. Buna gore Calisan Sesi

mekanizmalar1 sikdyet prosediirleri, oneri sistemleri, ¢alisan-yonetim toplantilari,

24 Rusbult, C., Lowery, D., “When Bureaucrats Get the Blues: Responses to Dissatisfaction Among
Federal Employees”, Journal of Applied Social Psychology, 1985, 15, s. 80-103.
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danigmanlik hizmetleri, ombudsmanlik hizmetleri, yonetim dis1 ig ekipleri, soru ve
cevap programlart ve anket geri bildirimlerini icermektedir. Spencer’in
aragtirmasinin sonuglarma gore, tatmin etmeyen ¢alisma sartlarmi degistirmek Uzere
bir kurum ¢alisanlarina ne kadar ses ¢ikarma firsat1 verirse ¢alisanlarin da kurumda
kalma sanslar1 o kadar ylksek olur. Ayrica, ses mekanizmalarmin yiiksek sayida
olmasi ile ¢alisanlarin problem ¢6zimu konusundaki yiiksek beklentileri ve drgutin
problem ¢6zum sireclerinin algilanan yiiksek seviyedeki etkinligi arasinda bir iligki
bulunmaktadir. Bu bulgular, ¢alisan sesi mekanizmalarinin sayisina da glvenilirlik
kazandirmaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin memnuniyetsizliklerini seslendirmek i¢in
firsatlar1 olunca onlar da bu firsatlar1 degerlendirir ve problem ¢6ziimii siireglerini de
etkin bir yap1 olarak goriirler.?> Bu noktada, problem ¢6zim sireglerinin etkinligi

konusunda calisanlarin umutlu olmalarinin 6nemi goriilmektedir.

Kraft tarafindan yapilan ¢aligmada isglicl piyasasinda ¢ikis ve ses, buna bagli olarak
da isten ayrilmalar arastirilmistir. Kraft, eger cikis-ses Odunlesmesi dogruysa o
zaman sendikalasmanin, ses secenegini isler hale getirerek isten ayrilmalari
azaltabilecegini savunmustur. Isten ayrimalar, ise alma ve egitim maliyetleri
olusturdugu i¢in sendikalar ¢ikislarin bir kismmi sese cevirerek maliyeti
azaltabilmekte ve verimliligi arttirabilmektedir. Boylece sendikalar dolayli olarak
ckonominin zenginligini arttirabilir. Ayrica sendikalar isgiicinin “kolektif sesi”
olarak degerlendirilebilir. Kraft, arastirmasini metal sektorindeki Alman iscileri
arasmda yapmustir. Kraft’a gore Alman sendikalar1 genellikle vasifsiz isgilerden
ziyade vasifli iscilerin ¢ikarlarini temsil etmektedir. Ayrica Kraft, sesin isten
ayrilmalar1 azaltan bir faktor oldugunu belirtmekle beraber isten ayrilmaya karar
vermenin veya ondan kaginmanin, iicret, insan sermayesine yatirim, cinsiyet, firma
Olgegi gibi baska nedenlere de bagli oldugunu belirtmistir. Bu arastirma, bireysel ses
opsiyonlarmi agiklayici degisken olarak biinyesinde toplayan ilk arastirmadir.
Arastirmada, ¢aligan sesinin ayrilma oranlar1 tizerindeki etkileri bulunmustur.
Iscilerin karar verme haklarinm ayrilma kararlarin etkiledigi de bulunmustur. Karar

verme haklar1 ise genelde kidemle gelen bir sey olarak gozlemlenmistir. Ses, ayrilma

% Spencer, Daniel G., “Employee Voice and Employee Retention”, Academy of Management
Journal, 1986, Vol 29, No.3, pp. 488-502.
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kararin1 is yeri lehine etkiledigi i¢in isveren, ayrilma oranini ve buna bagh
maliyetleri diisiirmek icin ses secenegini kullanabilmektedir. Ote yandan, is¢ilerin bir
firmadaki karar slrecine katilmalarmin ses ftizerinde olumlu etkisi oldugu
bulunmustur. Bu teori, Hirschman’in orijinal ses-¢ikis ddiinlesmesinin ruhuna uygun
olup, ayni zamanda igverenlerin de bu Odiinlesmeden haberi oldugunu
varsaymaktadir. Sonuc¢ olarak firmalar, insan sermayelerine yaptiklari yatirimi
korumak icin ses mekanizmasini kullanabilmektedirler.?® Bu arastrma, ses
mekanizmasmin orgiit verimliligi {izerinde ne kadar etkin ve 6nemli bir unsur

oldugunu bir kez daha gdstermektedir.

William 1. Gorden vd., galisan sesini Orgiitiin basarisi igin gerekli bir kosul olarak
gérmigler ve bir ¢alisan sesi modeli ortaya koymuslardir. Bu model, ¢alisanlarin
egilimlerini, mikro yapida ¢alisan sesine olan hassasiyeti ve toplumsal makro yapida
ses icin olan standartlar1 igermektedir. Makalede Gorden vd., 6rgiitiin kosullarinin
caligan sesini kabul eden kosullar olmasi ve érgutin hem Uriin kalitesini hem de
calisanlarinin is yasamu kalitesini yiiksek tutmasi durumunda c¢alisanlarin is
tatmininin daha ¢ok olacagi hipotezini arastirmis ve dogrulamustir. Burada, ¢alisan
sesi kavrammin temeli olarak Amerikan degerleri olan bireysellik ve 6zgirlik
gosterilmis ve dolayisiyla hipotez Amerikan sirketlerinde test edilmistir. Calisan
sesini olusturan diger sart ise sesin Orgiitte iyi karsilanacagi varsayimi olmustur. Son
olarak Gorden, orgltun {rtin kalitesine ve galisanlarin refahmna ve haklarma 6nem
verdigini varsaymistir. Gorden’e gore ses, rol listlenme sirasindaki rol yapma olarak
kavramsallastirilabilir ¢lnkl ses, kisinin isi konusunda istedigi degisiklikleri ilan
etmek icin gerekli mekanizmadir boylece is, kisinin ¢ikarlarina ve hedeflerine daha
uyumlu hale gelmektedir. Dolayisiyla ses, ¢alisanlarin kendi degerleri ve ihtiyaglari
icin is ortamlarmi adapte etmek ve etkilemek konusundaki c¢abalari seklinde ifade
edilebilir. Bu acgidan bakilinca ses, bireyselligin ve bagimsiz diisiince yapisinin bir
ifadesidir. Calisan sesinin ifadesi i¢in orgiitiin ¢alisan sesini kabul eder tarzda bir
orgiit olmas1 gerekmektedir. Calisan sesini kabul ve tesvik eden tarzdaki 6rgtlerin

ozellikleri sunlardir:

% Kraft, Kornelius, “Exit and Voice in the Labor Market: An Empirical Study of Quits”, Journal of
Institutional and Theoretical Economics, 1986, 142, pp. 697-715.
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e.Y0neticilerin tartigmaya ve seytanin avukatligini yapan kisilere agik olmalari,
¢ .Kurumun kaliteye olan baglilig1,
¢ .Kurumun ¢aliganlarin refahina 6nem vermesi,

e .Kurumun ¢aligsanlarin haklarina énem vermesi.

Gorden’e gore calisanlarin elestirel ¢abalari, is yerindeki farkli diisiince siireglerini
harekete gegirdigi i¢in faydalidir. Gorden, bir sonraki arastirmasinda net bir sekilde
ayrimint yapacagi ses tirlerinin de arastirilmasi gerektigini bu arastirmada
belirtmistir. Bu ayrim; sikayet eden, yikici, elestirel ve is birligine dayali ¢alisan sesi

tdrleridir.?”

1988 yilindaki Range of Employee Voice adli diger ¢alismasinda Gorden, calisan
sesinin araligmi ve kapsamini ortaya koymustur. Gorden’e gore calisanlar,
memnuniyetsizlikleri gibi memnuniyet duyduklar1 unsurlari da ses ile ifade
etmektedir ve bu ifadeyi de hem yapict hem de yikici tarzda veya hem aktif hem de
pasif tarzda gercgeklestirebilmektedir. Sekil 5’te, Gorden’e gore orgutsel iletisim

kapsaminda calisanlarin davraniglar1 gosterilmistir.

27 Gorden, William 1., Infante, Dominic A., Graham, Elizabeth E., “Corporate Conditions Conductive
to Employee Voice: A Subordinate Perspective”, Employee Responsibilities and Rights Journal,
1988, Vol. 1, No. 2, pp. 101-111.
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Aktif

-Diismanca ¢ikis -Prensibe dayal1 6rgiitsel muhalefet yapmak

-Insanlar1 kotiilemek Muhbirlik -Yo6netime katilmak
-Sozli saldirt -itiraz etmek

-insanlar1 aldatmak -Katilimei karar verme siireci

-Kendini zorla kabul ettirmek Sendikalaéma -Orgiitii destekleyici ifadeler kullanmak
-Is arkadaslarina sikayette bulunmak -Gorts bildirmek
-Gorev bilgisi vermek/almak

-Oneriler getirmek Yapici

-Memnuniyetsizlik nedeniyle homurdanmak i -Sosyal konusmalar/dedikodular
-“Ben burada sadece bir ¢alisanim” seklinde cevapla:r -Dikkatli dinlemek
-Hesaplanmis sessizlik -Sessizce destek vermek

-Geri ¢cekilme -GOze carpmayan uyum ve is birligi

Sekil 5 — Is Tatminsizligine Verilen Tepkiler (Kaynak: Gorden, 1988, s. 286)
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Sekil 5°te gosterilen galisan sesi davranislar1 sunlardir:

e Aktif-yapici kisimdaki ses davraniglari (artan yogunluk sirasiyla); oneriler
getirmek, 6rgiti destekleyici ifadeler kullanmak, goriis bildirmek, mantikli
yorumlar yapmak, yonetime katilmak, sendika pazarligi yapmak ve
prensibe dayali 6rgiitsel muhalefet yapmaktir.

e Pasif-yapict kisimdaki davraniglar; dikkatli dinlemek, sessizce destek
vermek ve g6ze carpmayan uyum ve is birligidir.

e Aktif-yikic1 davraniglar (artan yogunluk sirasiyla); is arkadaglarina
sikayette bulunmak, kendini zorla kabul ettirmek, insanlar1 aldatmak, sozli
saldirida bulunmak, insanlar1 kotiilemek ve isyerinden diismanca sekilde
ayrilmaktir. Sendika aktiviteleri ve muhbirlik, yapici ve yikici alanlarin her
ikisine de dahil olabilir.

e Pasif-yikic1  davraniglar (artan yogunluk sirasiyla); homurdanmak,

ilgisizlik, hesaplanmus sessizlik ve geri ¢ekilmedir.

Bir Orgitin icinde sesin farkli Gesitleri ayn1 anda duyulabilmektedir. I¢ ve distaki
cevresel degiskenlere bagli olarak seslerin toplam etkisi artabilir ve azalabilir,
calkantili veya sakin halde olabilir. Sesin ¢esitleri, calisan giidiileri hakkinda ¢ok sey
anlattig1 gibi ayn1 zamanda da rol Ustlenme ve rol yapma arasindaki ve bagimsizlik
ve uyum arasindaki gerginlikler hakkinda da ¢ok sey anlatmaktadir. Astlarin
fikirlerinin degeri, yalmzca o fikirlerin dogrulugunda degil, ayn1 zamanda da boyle
fikirleri almanin kisiyi her bir durumda tek alternatif iizerinden diisiinmekten ¢ok
alternatif tlizerinden diisiinmeye yoneltmesi gerceginde saklidir. Astlar elestirel bir
sekilde goOruslerini agikladiklar1 zaman insanlarin dar, iki boyutlu ve alternatiflerin
birbirine yaklastig1 diisiince surecleri, cok boyutlu ve birbirinden uzaklasan diisiince
stireclerine doniismelidir. Makalesinde Gorden, ‘ses’ kavraminin temel teorilerinden

de bahsetmistir. Buna gore, toplu ve bireysel sesin kokeninde yatan temel teoriler
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ahlaki, politik-ekonomik ve psikolojik boyutlara sahiptir. Ahlaki agidan bakildiginda
kendini ifade etmek, bir birey i¢in hayatta kalma ve gec¢imi saglama seklindeki
evrensel haklarin yanindaki temel bir baska haktir. Ayrica kendini ifade etmek,
bilmenin bir yolu ve bilmeye giden bir yoldur. Sesin politik-ekonomik temellerine
bakildiginda sesin, temel politik haklardan biri olmasi baglaminda aciklanabildigi
gorulmektedir. Ekonomik anlamda insan emegi 6nemli bir haktir. Ses ise, insan
emeginin iginde var olmas: gereken bir unsurdur ¢unki insan emegi yalnizca fiziksel
bir olay degildir; insan emeginin basarili olabilmesi ve emegin iiretildigi sartlarin
belirlenmesi ciddi anlamda iletisim gerektirmektedir. Politik-ekonomik anlamda sesi
engelleyen bir durum da gii¢ mesafesidir. Eger bir yerde en gii¢li ile en az gicli
arasindaki giic mesafesi fazlaysa orada bireysel ses miktar1 ve oradan bireye gelecek
fayda ¢ok onemli gorilmemektedir. Bu sartlardaki ses minimum duizeydedir veya
kesilmistir. Hakimiyet, konusmay1 bozan bir unsurdur ve “ideal konugsma durumlar1”
kendiliginden olusmaz; bu durumlar hir iradenin eylemleridir. Calisan sesini
anlamak konusundaki temel bakis agilarindan Uglnciisu psikolojik bakis agisidir.
Orgiitlerin, mekanik bir yapidan ¢ok organik bir yapiyla dis cevresiyle surekli
etkilesim i¢inde oldugu, siirekli degisen ¢evreye adapte oldugu, buna goére tepkiler
verdigi ve uyum sagladigi isletme alan yazininda yaygin bir sekilde kabul edildikten
sonra bireyler de kurumsal bir yap1 i¢inde kendilerini ¢evreyle uyumlu hale getirmek,
paylasimlar yapmak ve katilim saglamak konularinda motive olmuslardir. Herhangi
bir kurumsal 6rgdit icin is birligi gerekli sart oldugu i¢in is ortaminda kabul edilmek
icin birey rol istlenmeyi ve kendi degerlerine, ilgi alanlarina ve hedeflerine gore is
ortamuni sekillendirmek igin rol yapmayi gesitli derecelerde kullanir. Dolayisiyla ses,
psikolojik ihtiyaglarin bir ifadesidir. Sonug¢ olarak ahlaki, politik-ekonomik ve
psikolojik bakis agilari, orgiitteki bireysel sesin g¢esitli boyutlarini agiklamak igin bir
araya gelmektedir. Gorden’in iizerinde durdugu bir diger 6nemli konu da Orgiit
icinde bireyin sesinin ¢ikmasini kolaylastiracak c¢abalardir. Bu cabalar ¢esitli
gruplara ayrilabilir. Gorden’e gore bu gruplar séz bilime ait vizyon, drgutsel agiklik,
muhalif organizasyon, isyerinde demokrasi, muhbirlik mevzuati ve ¢alisana hisse
vermektir. S0z bilime ait vizyon, ritueller, torenler, kutlamalar, sloganlar, sarkilar ve
misyon bildirisini kapsar. Bu sekilde olusan giiglii kurumsal kultiir, yalnizca sozel bir

kiltlrden ¢ok bir “konusma toplulugu” meydana getirir. BOylece ortak bir dil ve
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deneyimlerin oldugu bir mekan ortaya ¢ikar; yer, mekana doniismiis olur. Bireyin
sesi, orgutsel agiklikla da tesvik edilir. Bu ozellige sahip oOrgiitlerde calisanlar
yOnetime kolay ulasir, yoneticilerle grup goriismeleri yapilir, gizli sikayet hatti
kurulur ve sirket gazetesinde soru-cevap siitunlar1 yer alir. Isyerinde demokrasi de
1960lardan beri iskandinav iilkelerinden baslayarak onem kazanmis olan bir
konudur. 1970lerden itibaren Iskandinav Ulkeleri basta olmak iizere bu konuda yazil
yasa ve kurallar da uygulanmaya baslanmistir. Yolsuzluklar, is saghgi ve giivenligi
ile ilgili problemler, cevresel felaketler, vb. birtakim sorunlar, devletin yetkili
kurumlarinin ve adli makamlarin ihbar yapani korumasimni gerekli kilmistir. Calisana
hisse verme durumu da calisan sesini daha yiiksek diizeylere ¢ikaran bir etken
olmaktadir.?® Calisan Sesini engelleyen kadar ona temel olan ve tesvik eden de

bir¢ok faktor bulunmaktadir.

Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous tarafindan yapilan arastirmada genel is tatmini
seviyesi, bir ise yapilan yatirimin biytkligii ve isin alternatiflerinin Kalitesi
degiskenlerinin c¢ikis, ses, sadakat ve ihmal tizerindeki etkisi arastirilmistir. Bu
kapsamda ii¢ ayr1 c¢alisma yapilmistir. Bu c¢alismalarin sonucunda, Yylksek is
tatmininin ve yatirimin ses ve sadakati tesvik ettigi, ¢alisanlar1 ¢ikis ve ihmalden ise
vazgecirdigi bulunmustur. Daha iyi alternatiflerin ¢ikis ve sesi tesvik ettigi fakat
sadakati azalttigi bulunmustur. Alternatifler ve ihmal arasinda ise bir baglanti
bulunamamaistir. Arastirmada, diisen is tatminine karsi verilen tepkilerin biitiinciil bir
modeli ortaya konmustur. Burada, Sekil 4’teki model temel alinarak arastirma
yapilmistir. Modelde daha 6nce gosterilen yikicilik-yapicilik boyutu bu aragtirmada
boyutun daha genis islevsel degeri agisindan degil, ¢alisan-orgiit iliskileri Uzerindeki
etkisi ve memnuniyetsizligin dogrudan kaynaklar agisindan tanimlanmustir. Ornegin
bir is¢inin orgiitten ¢ikist o is¢i i¢in veya Orgitl igin yapict olabilir fakat galisan-
orglit baglantisin1 koparmasi agisindan yikicidir. Her ii¢ ¢alismada da yatirim, sesi
etkileme konusunda tatmin ile etkilesime girmistir. Calisanlarin yiiksek is tatminine

sahip oldugu durumlarda yiiksek yatirim, sesi gili¢lll bir sekilde tesvik etmistir. Ses,

28 Gorden, William 1., “Range of Employee Voice”, Employee Responsibilities and Rights Journal,
1988, Vol.1, No. 4, pp. 283-299.
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zor ve maliyetli bir hareket tarzi olarak goriilebilir, bu ylizden de ¢aliganlar, sartlar

iyilestirmek konusundaki motivasyonlar1 6zellikle yiiksekse ses ¢ikartmaktadirlar.?®

Withey ve Cooper tarafindan yapilan uzun donemli ¢alismada, is tatminsizligine
kars1 verilen ¢ikig, ses, sadakat ve ihmal tepkilerinin tahmin edilmesi durumu
aragtirtlmigtir.  Bir baska deyisle, c¢alisanin bu tepkileri ne zaman verecegi
arastirtlmigtir. Arastirma yapilmadan once, bu dort tepki tirtiniin hem kavramsal hem
de deneysel olarak ayristirilabildigi fakat aralarindaki sinirlarin her zaman kesin
belirli olmayabilecegi de belirtilmistir. Onceki ¢alismalarda oldugu gibi bu ¢calismada
da EVLN modeli ¢alisilmistir. Bir baska deyisle tatminsiz ¢alisanlarin tatminsizlige
cikis, ses, sadakat veya ihmalle yanit verdigi ongoriilmiistiir. Arastirma sonuglarina
gore, ¢ikis yapan c¢alisanlar, tepkilerinin maliyetlerinden ve faydalarindan
etkilenmistir. Isine sadik olanlar ise oncelikle tepkilerinin getirecegi faydadan
etkilenmiglerdir. Bununla birlikte beklenmedik sekilde onlar icin sadakatin, 6rgiti
destekleyici bir bagliliktan ziyade Orgiitiin icinde kapana kisilmaya benzeyen bir
sadakat oldugu gozlenmistir. Thmalkar davranan ¢alisanlarin temel olarak tepkilerinin
maliyetlerinden ve faydalarindan etkilendikleri, ses ¢ikaranlarin ise etkilendikleri
unsurlar1 tahmin etmenin zor oldugu gozlemlenmistir. Sonu¢ olarak, calisanlarin
tatminsizlige verecekleri tepkileri daha iyi tahmin edebilmek i¢in ses ve sadakatin
daha iyi anlasilmasi1 gerektigi ortaya konmustur. Rusbult vd. ile ¢eliskili bi¢imde
Withey ve Cooper, daha iyi bir alternatife sahip olmanin ¢ikis ve ihmali arttirdig:
fakat diger tepkiler iizerinde etkisi olmadigini bulmustur. Rusbult vd. ise, daha iyi
alternatiflerin ¢ikis ve sesi arttirdigini fakat ihmal (zerinde herhangi bir etkisi
olmadigmni bulmustur. Arastirmanin yapildigi zamanda calisan sesini 6lgmek igin
gucli bir olcek olmadigi igin konuyla ilgili sonuglarin zayif kaldigi ozellikle
belirtilmistir. Bir baska deyisle arastirmacilar, arastirdiklar1 sirkette calisanlarin
seslerinin tatminsizliklerini tam yansitmadigini belirtmistir. Ayrica Withey ve
Cooper, calisan sesinin arastirmacilar tarafindan yeterince tanimlanmadigmi 6ne

sirmiis ve bu durumun da sesin dinamikleri Gizerine yapilan 6nceki aragtirmalarin

29 Rusbult, C.E., Farrell, D., Rogers, G., Mainous, A.G., “Impact of Exchange Variables on Exit,
Voice, Loyalty and Neglect: An Integrative Model of Responses to Declining Job Satisfaction”,
Academy of Management Journal, 1988, Vol. 31, No. 3, s. 599-627.
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sonuglarinin neden umut kirict oldugunu agikladigini belirtmistir.® Arastirmacilarin

degindigi glvenilir 6lgek eksikligi sorunu sonraki yillarda giderilmistir.

1980’lerin sonu ve 1990’larin basindan itibaren, ABD’de Japon firmalarinin ve diger
yabanci firmalarin rekabete yogun bir sekilde girmeleri ve bunun sonucunda
Amerikan firmalarinmn verimlilik ve performans baskisi altinda kalmalari, firmalarin
calisan katilimin1 daha o6n plana alan bir yaklasima gecis yapmalarini
kolaylastirmistir. Bu durum ise, ¢alisan sesinin Amerikan is yasaminda daha yaygin
ve daha fazla bir sekilde ¢ikacagi sartlar1 olusturmaya baslamistir. Bu sartlar
Olusmadan oOnceki yillarda Hirschman 1970 yilindaki eserini yazdiktan sonra
arastirmacilar, ses kavrammi gerek Avrupa’da gerekse Amerika’da arastirirken,
temel aldiklar1 varsayim Avrupa-Amerika kiiltiiriiniin bireyi 6ne ¢ikaran ve ifade
Ozgirligini saglayan ozellikleriydi. Buna ek olarak da bati demokrasilerinin
Ozellikleri olan insan haklar1 ve c¢alisan haklar1 da c¢alisan sesi kavrammin ¢ikis
noktalar1 olmustu. 1990’lardan itibaren ise artik ¢alisan katilimimin 6rgiitlerde daha
yaygmn bir sekilde bir “ara¢” olarak goriilerek tesvik edildigi goériilmektedir. Bu
baglamda da calisan sesiyle ilgili arastirmalar artarak, genisleyerek ve derinleserek
devam etmis ve calisan sesinin ¢ikis noktasi artik, iilke kiiltiirii ve siyasi yapisindan

ziyade Orgiitsel bazdaki ¢alisan Katilimi olmaya baglamustir.

Levine’a gore calisanlarin katilimini desteklemek icin bir firmada olmasi gereken
dort sart vardir: kér ortakligi veya kazang paylasimi, is giivencesi ve uzun donemli is
iligkileri, ¢caligan grubunun uyum ve dayanigmasini arttirmak igin dnlemler ve garanti
edilmis bireysel haklar. Levine’a gore katilimct igyerlerinin potansiyel verimliligine
ragmen Urdn pazarlari, isgiicli piyasalar1 ve sermaye piyasalari, katilimi sirket icin
kazangsiz hale getirebilmektedir. Bu durumda da ekonomi verimsiz bir durumun

icine diisebilmektedir.3

30 withey, M.J., Cooper, W, H., “Predicting Exit, Voice, Loyalty and Neglect”, Administrative
Science Quarterly, 1989, 34, s. 521-539.

31 Levine, David, “Participation, Productivity and the Firm’s Environment”, California Management
Review, 1990, 32/4, s. 86-100.
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Catisma, genellikle istenmeyen ve olumsuz bir kavram olarak goralir. Bununla
beraber arastirmalar, ¢atismadan dogan ¢esitli olumlu sonuglar1 da gostermistir. Bu
olumlu sonuclar arasinda daha iyi problem ¢ozimi ve calisanlarin daha yiiksek
seviyedeki cabalarina dair daha iyi bir anlayis vardir. Orgiitlerde ¢ahisanlarm ses
¢ikarmalarina izin verilmesi bilissel gatisma seviyelerini arttirdigi igin bu durumun
calisanlara fayda saglamasi beklenebilir. Ote yandan, ¢atisma ayn1 zamanda olumsuz
duygulara da sebep olur ve statiikoyu kontrol edenler icin bir tehdit olusturmaktadir.
Dolayisiyla, programlanmis bir catigmaya ihtiya¢ vardir. Cosier ve digerlerinin
yaptig1 arastirmada Orgiitsel kararlarda gatismanin istendigi gosterilmistir. Burada
Cosier vd., ¢cogu arastirmanin ¢atigsmaya engel olunmasi veya azaltilmasi gerektigi
seklindeki sonucundan farkli sonuglara ulasmistir. Catisma, 6zellikle grup diisiinmesi
kavraminda olumlu bir sey olabilir ve bu durumda tesvik edilmeli ve arttiriimalidir.
Gergekte, biligsel catisma yaratacak karsit goriisler karar verme Slrecinden ¢ikarilir.
Bunun nedeni, goriis ayriligmin grubun homojen yapisina zarar verecegi yoniindeki
endisedir. Oysaki eger su yiiziine ¢ikmasina izin verilirse goriis ayrihiginin yarattigi
bilissel ¢atisma, potansiyel tehlikeleri belirlemeye ve Ustln nitelikli kararlar1 almaya
giden yoldaki alternatifleri olusturmaya yardimci olacaktir. Ayrica anlasmazlik ve
catisma, baskalarmin pozisyonlarmi ve gOrislerini bilmek konusunda insanlari
motive eden ve diger insanlar konusunda bir anlayis ve takdir gelistirmelerini
saglayan unsurlardir. Boylece ¢atisma, insanlarin daha agik goriislii olmasini, kisiler
arasindaki sempatinin daha fazla olmasini ve kisinin, Karsit goriisleri kendi goriisiine
daha fazla enjekte etmesini saglar. Ayrica basarili sirketlerdeki stratejik karar verme
sireci bilissel catigmay1 da igermektedir. Cosier vd., arastirmalarinda gatigmay1
calisan sesiyle de iliskilendirmistir. Cosier ve digerlerine gore calisanlara orgiitlerde
ses ¢ikarma hakki verilirse bilissel ¢atisma kotii kararlar1 engelleme yolunda ¢ok
faydali olabilir. Bu noktada arastirmacilar bilissel gatismayla duygusal ¢atigmayi
ayrmustir. Buna gore grup diisiinmesi kavramu biligsel ¢atigmanin, kizma, sevmeme
ve Kkotl duygulari iceren duygusal gatigmaya yol agabilecegini gostermektedir.
Dolayisiyla bircok yonetici, orgitte calisanlarin ses ¢ikarmasina izin vermek

istememektedir.32

32 Cosier, Richard A., Dalton, Dan R., “Positive Effects of Cognitive Conflict and Employee Voice”,
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Cosier ve Schwenk’in calismasinda, Orgiitsel kararlarda biligsel gatismay1 siirece
katmak ve calisan sesini tesvik etmek i¢in “Seytanin Avukati Karar Programini”

ortaya atmustir. Bu karar alma stireci asagidaki adimlardan olugsmaktadir:

1. Bir konuda bir eylem plani olusturulur.

2. Teklifi elestirmek tlizere seytanin avukati (bir kisi veya grup) atanir.

3. Elestiri, nemli karar vericilere sunulur.

4. Konularla ilgili ek bilgi edinilir.

5. Teklif edilen eylem planin1 kabul etmek, degistirmek veya plana son vermek
konusundaki karar verilir.

6. Kararm uygulanmasi izlenir.

Cosier ve Schwenk’e gore bu siireg, yalnizca agiklik ve katilimi desteklemekten daha
avantajlidir. Buna gore programlanmis c¢atisma, yoneticilerin fikirlere itiraz
etmelerini, elestirmelerini ve alternatif fikirler tiretmelerini gerektirmektedir. Dogal
bir sekilde su yiiziine ¢ikan ¢atismaya karsilik programlanan gatigsma, anlagmazlik
artik kisisel olmadig1 i¢in ¢atisma olusumunun olumsuz duygusal yan drinlerini

azaltabilmektedir.

Cosier ve digerleri tarafindan yapilan birbirine yakin tarihli bu iki arastirmanin
sonucunda bilissel c¢atismanin 6rgutlerdeki 6nemi ortaya konmustur. Bilissel
catismanin duygusal catismadan farkli oldugu belirtilmistir. Bilissel catismay1 da
kontrollii bir sekilde verimli tartigmalara, fikir aligverislerine, Onerilere, elestirilere
ve kararlara doniistiirmek i¢in ¢alisan sesinin bu sekilde tesvik edilmesi Onerilmistir.
Boylece orgutlerde ihtiya¢c duyulan tartisma ortami, problem ¢dziimleri ve degisim

yakalanabilmektedir.3?

Employee Responsibilities and Rights Journal, 1991, Vol. 4, No. 1, pp. 7-11.
33 Cosier, Richard A., Schwenk, Charles R., “Agreement and Thinking Alike: Ingredients for Poor
Decisions”, Academy of Management Executive, 1990, Vol. 4, No 1, pp. 69-74.
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EVLN modeline farkli bir bakis acis1 da Mahaffey ve digerlerinden gelmistir. 1991
tarihli arastirmalarinda 6grencilerin memnuniyetsizlige karsi verdikleri tepkilerin
bitiincil bir modelinin hazirlanmasi amaglanmustir. Ogrenciler, memnuniyetsizlige
farkli tepkiler verirler. Bazilar1 okulu birakir, bazilar1 belli derslere gitmeyi birakir,
bazi Ogrenciler 6grenci konseyi seklinde bir yapida goriislerini seslendirir, bazi
ogrenciler ise daha ¢ok ¢alisarak basarili olup sartlarin1 degistirmeye ¢alisir. Egitim
baglaminda EVLN, okulu birakmay1 (bir tiir ¢ikis), devamsizligi (bir tiir ihmal) ve
ogrenci yonetimine katilmayi (bir tir ses) icerir.®* Bu sekilde EVLN modelinin farkli
bir baglamdaki yansimasi gosterilmis ve modelin yaygin sekilde arastirilabilecegi

gorilmiistiir.

McCabe ve Lewin’e gore isletmeler ¢alisan sesini maksimuma ¢ikarmalidir, boylece
“insanlarin, isletmelerin en 6nemli kazanclar1 oldugunu” vurgulayabilmektedirler.
Buna gore galisan sesinin iki unsuru vardir. Birincisi, ¢ahisanlarm sikayetlerini
yOonetime sunmasi, ikincisi ise ¢alisanlarin isletmelerdeki karar verme sireclerine
dahil olmalariyla isleyen katilimec1 yonetim surecidir. Arastirmanin yapildigi 1990’11
yillarin basinda katilime1 yonetim, Toplam Kalite Yénetimi (TKY) gibi stratejik
seviyede ele alinan yonetim anlayisinin da 6nemli bir araci haline gelmistir. Sikayet
olayina galisan sesi agisindan bakildiginda isletmelerde ¢ok ¢esitli sikayet siireci
tlrleri oldugu gorilmektedir. Bu sikayetlerin sonunda misilleme olmasi olasilig1 ise
calisan sesini tehlikeye atan bir faktor olarak goriilmektedir. Arastirmacilara gore
cesitli calisan sesi mekanizmalari mevcuttur. Bunlardan biri “Ombudsman”
kavramidir. Ombudsman, vatandaglarin sikayetlerini arastiran resmi gorevlilerdir.
Etkili olabilmek i¢in Ombudsman, isletmeleri ve onlarin ydnetici ve sorumlularini iyi
tanimalidir. Ombudsman, modern isletmelerdeki insan kaynaklar1 departmanmin bir
alternatifi olarak iglev gorebilir. Ombudsman 6rnegin igyerindeki irksal veya cinsel
taciz vakalari ile ilgilenebilir. Bir diger mekanizma ise arabuluculuktur. Arabulucu,
bireyler ve/veya kurumlar arasindaki anlasmazliklar1 ¢ozmek i¢in devreye

girmektedir. Bazen arabulucu, her iki tarafin da goziinden kacan bir ¢ozim

3 Mahaffey, T., Neu, D., Taylor, A. “Exit, Voice, Loyalty and Neglect as Student Responses to
Dissatisfaction: An Act Frequency Approach”, The Canadian Journal of Higher Education, 1991,
Vol. 11-1, s. 71-89.
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onermektedir. Hakemlikten farkli olarak arabulucu, taraflarin bir ¢6ziime ulagmalari
icin yol gostermekte fakat son karari onlara birakmaktadir. Hakemlik ise diger bir
calisan sesi mekanizmasidir. Hakemlik, ABD’deki sendikali kurumlarda yaygin
sekilde kullanilan bir yontemdir. Burada hakemin, son ve baglayici karar1 verme
yetkisi vardir. Ayrica hakemlik her zaman, ¢ok asamali bir sikdyet siirecindeki son
adimdir. Hakemlik, ABD’deki sendikali olmayan isletme ve kurumlarda
Ombudsman veya arabuluculuktan daha fazla kullanilmaktadir. Kurum igi
sorusturmalar ve degerlendirmeler de bir bagska mekanizmadir. Burada, kurum ici
sikayetlerin ele alindig1 ve karara baglandigi bir mekanizma mevcuttur. Bu teorik
aragtirmada arastirmacilar katilime1 yonetimi bir ¢alisan sesi tiirii olarak almig olsalar
da bir¢ok arastirmaci katilimer yonetimi ¢alisan sesinin alanina dahil etmemektedir.
Sonug olarak arastirmacilar, isletmelerin bir veya birkag sikayet siirecini kendilerine
adapte etmelerini, ayn1 zamanda da bu sikayet siireglerini katilimci yOnetimle
birlestirmelerini ve bu birlesmenin olusturacagi sinerjiden yararlanmalarini

Onermektedir.3

Lewin’in Mitchell ile 1992 yilinda yaptig1 bir diger arastirmasinda, Bat1 Avrupa’daki
denetim ve himaye altinda olan calisan sesi sistemleri arastirilmistir. Arastirma,
yazili olarak sikayet bildirilmesi seklindeki ¢alisan sesinin; gonulli ve gondlli
olmayan personel degisim orani ile pozitif olarak iligskili oldugu, is performansi,
sirket ici hareketlilik ve ise devam etme ile de negatif olarak iliskili oldugu sonucuna
varmustir.  Aragtirmada Oncelikle Bati Avrupa’daki is konseylerinin yapisi
anlatilmistir. s konseyleri, kolektif, sistemli ve korunan-denetlenen bir ¢alisan sesi
bicimidir. YOnetime katilma da Avrupa’da goriilen bir ¢alisan sesi bigimidir. Bir
diger sistematik ¢alisan sesi tiirii de 6zellikle de Avrupa’da yaygin olan is giivencesi
sistemidir. Bu sistemde galisanlar, isten ¢ikarilmaya karsi yasalarla korunmaktadir.
Bu sistem, isten ¢ikarmanin yapilabilecegi sartlari, isten ¢ikarma durumlarinda
izlenecek sirecleri ve ¢ogu zaman da isten ¢ikarma vakalarina bakan tarafsiz
mahkemeleri kapsar. Sendika pazarliklar1 da bir baska ¢alisan sesi sistemidir. Bu da

bir kolektif ¢alisan sesi sistemidir. Sendikali olmayan sirketlerde de bir resmi sikayet

% McCabe, D.M., Lewin, D., “Employee Voice: A Human Resource Management Perspective”,
California Management Review, 1992, 34-3, s. 112-123.
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sistemi aragtrmanin yapildigi zamanlarda yayginlagsmaya baglamistir. Bu sistem,
yasal zorunluluktan degil, sirketlerin kendi istekleriyle yasama gecirdikleri bir
sistemdir. Bu sistemi yasama ge¢irmeye gonllli olma durumunun isverenler
acisindan sebepleri vardir. Birinci sebep, ¢aliganlarmin sendikasiz olma durumunun
devam etmesini saglamaktir. Ayrica sikayet surecleri, Uretimin daha verimli
yapilmasini da saglayabilmektedir. Sonu¢ olarak isletmelerin resmi calisan sesi
sistemleri kullanmalari, yasal mevzuata, eger yasal zorunluluk yoksa da kar-maliyet
hesabina baghdir. Burada isletmeler, ¢alisan sesinden yararlanarak Gretim streclerini,
urin ve hizmetlerini, karar verme sureglerini iyilestirmeyi ve gelistirmeyi ve/veya
orgutsel performanslarmi yiikseltmeyi hedeflemektedirler.®® Calisan Sesinin ¢ikis
noktas1 genellikle oOrgiitiin ¢ikarlar1 olsa da sonug olarak calisana da faydalar

saglamaktadir.

Calisan sesi alan yazinmin 6nemli yazarlarmmdan Farrell ve Rusbult, 1992 yilinda
EVLN modeli ile ilgili bir arastrma daha yayinlamislardir. Bu arastirma, EVLN
modelinin tipolojisini ortaya koyarak, is tatmininin, alternatiflerin kalitesinin ve
yatirim buyiikliigliniin etkisini gostermeyi amaglamistir. Bu arastirmanin ortaya
koydugu tipoloji, EVLN modelinin daha iyi anlasilmasmi saglamistir. Is
tatminsizligine karsi verilen calisan tepkilerini kapsayan teori birinci olarak, ne
zaman Ve neden yapici ¢alisan davraniglarinin daha olasi oldugunu ortaya koymustur.
ikinci olarak, iki boyutlu olan (yapici-yikici ve aktif-pasif) EVLN tipolojisini daha
kapsamli hale getirmistir. Bir baska deyisle calisanlarin is tatminsizligine karsi
verdikleri tepkilerin daha genis bir yelpazesini sunmaktadir. Ayrica hangi is

durumlarinin hangi tepkiyi dogurmasinin beklendigi de ortaya konmustur.?

Saunders ve digerlerine gore calisan sesinin dnemli bir alicis1 ¢alisanin ilk amiridir.
Calisanlardan goriis aldiklarinda amirler “ses yoneticileri” olarak davranmaktadirlar.

Bu arastirma, ses yoneticileri olarak amirleri hakkindaki calisan algilar1 ile

% Lewin, D., Mitchell, J.B., “Systems of Employee Voice: Theoretical and Empirical Perspectives”,
California Management Review, 1992, Vol. 34, No. 3, s. 95-111.

37 Farrell, D., Rusbult, C. E., “Exploring the Exit, Voice, Loyalty and Neglect Typology: The
Influence of Job Satisfaction, Quality of Alternatives, and Investment Size”, Employee
Responsibilities and Rights Journal, 1992, Vol. 5, No. 3, s. 201-218.
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calisanlarin yukar1 ses verme olasilig1 arasindaki iligkiyi arastirarak ¢alisan sesinin
dinamiklerini daha detayli bir sekilde ortaya ¢ikarmayi amaglamistir. Amirlerin iyi
birer ses yoneticisi olmalar1 ve c¢alisanlarin ses ¢ikarmaya daha fazla egilimli
olmalar1 i¢in amirlerin tutarli, dogru ve dogrulanabilir kararlar vermeleri, tim
calisanlarin katilimini tesvik etmeleri, kararlar1 verirken adil ve dnyargisiz olmalari,
yaklasilmasi kolay olmalari, ses ¢ikaran c¢alisanlara karsi cezalandirici bir tavir
gOstermemeleri ve calisan sesine zamaninda yanit vermeleri gerekir. Sonug olarak
arastirmada, amirlerin ¢alisan sesini yonetme yollari, calisanlarin yukar1 dogru ses
¢ikarma egilimlerinin temel nedeni olarak bulunmustur. Buna gore, yaklasilabilir ve
cevap verebilir olarak algilanan amirlere calisan sesi yoneltilmesi daha olasidir. Eger
calisanlar amirin yaklagimindan ve onun nasil tepki vereceginden emin degillerse ses
cikarmaya daha az egilimli olurlar. Yazarlara gore daha ©nceki arastirmalarda
amirlerle ilgili ¢alisan algis1 hesaba katilmadigi i¢in ¢alisan sesi yaziminda bir
eksiklik mevcuttur ve bu arastirmayla giderilmistir. Buna goére arastirmacilar, yanit
verebilirligin ve yaklasilabilir olmanin da Hirschman’in modeline eklenmesi
gerektigini belirtmiglerdir.® Bu sekilde, daha eksiksiz bir c¢alisan sesi modeli

gelistirilmesi ve test edilmesi ihtiyacini ortaya koymuslardir.

Linn Van Dyne, 6nemli “calisan sesi” arastirmacilarindan bir tanesidir. Van Dyne
tarafindan yapilmis 6nemli bir teorik arastrma 1995 yilindadir ve Van Dyne’in
calisan sesi yazinmna olan onemli katkilar1 igin bir temel olusturmustur. Bu
aragtirmada Van Dyne ve digerleri, orgiitsel vatandaslik davranisi, prososyal drgutsel
davranis, muhbirlik ve prensibe dayali 6rgiitsel muhalefet kavramlarini tanimlayarak
bu kavramlarin eksik kalmig yOnlerini tamamlamustir. Ayrica bu kavramlar
arasindaki iligkileri gostermis ve gelecek i¢in birtakim Oneriler getirmistir. Bu
Onerilerde oncelikle ekstra rol davranmigmmin ¢ok boyutlu bir kavram oldugu ve

aragtirmalarin, onun daha da 6zellesmesi yoniinde olmasi gerektigi vurgulanmigtir.

3 Saunders, D.M., Sheppard, B.H., Knight, V., Roth, J., “Employee Voice to Supervisors”, Employee
Responsibilities and Rights Journal, 1992, Vol. 5, No. 3, s. 241-259.
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Diger Oneriler ise s0z konusu kavramlarm kendi iglerindeki kapsamlar1 ve

smiflandirmalarinin diizenlenmesi hakkinda yapilmistir.®

McFarlin ve Sweeney tarafindan 1996 yilinda yapilan bir arastirmada, ¢alisan sesinin
aragsallik ve deger ifade eden etkileri arastirilmistir. Bir kisim arastirmacilar,
calisanlarin kararlar hakkindaki diisiincelerini agiklama 6l¢Usiiniin 6rgutteki adalet
tizerinde etkisi oldugu bakis agisma sahiptir. Bunun nedeni de bu o6lginin,
caliganlarin kararlar veya sonuclar Gzerindeki kontrol duygularina katkis1 olmasidir.
Bu perspektif aragsallik bakis agisidir. Deger ifade etme bakis agisina gore ise
calisanlar, kararlar iizerindeki kontrollerinde herhangi bir artis olup olmamasindan
bagimsiz olarak diisiincelerinin dinlenmesine deger vermektedirler. Arastirmanin
sonuglarina gore ¢alisanlarin kendilerini ifade etmelerine izin verilmesi, ¢alisanlarin
kararlar Gzerinde kontrollerinin olup olmamasindan bagimsiz olarak énemlidir. Bu
baglamda calisanlarin ses verebilmeleri, kararlarin {izerinde sahip olduklar1 daha
fazla kontroliin de 6tesinde onemlidir. Deger ifade etme yaklasiminm 6nemi bu
sekilde daha net ortaya c¢ikmustir. Ayrica, c¢alisanlarin Kkararlar hakkindaki
diistincelerini  soyleyebilme o6lgllerinin  kararlarin  kontrolii {izerindeki etkisi

bulunmus, bu etkinin de 6rgltteki adaleti etkiledigi gozlenmistir.°

Van Dyne’in LePine ile yaptig1 1998 tarihli arastirmada, ekstra rol davranislar1 olan
yardim etme ve ses arastirilmistir. Bu arastirmada, ¢alisan sesi yazminda onemli bir
yeri olan Van Dyne’m ses konusuna girdigi gorilmektedir. Arastirma, ekstra rol
davraniginin ¢alisan performansini agiklamadaki 6nemini gostermektedir. Burada
arastrrmacilar sesi, ‘yalnizca elestirmekten ziyade diizeltmeyi ve gelistirmeyi
amaglayan yapici itirazlarin ifade edilmesi ve dolayisiyla da degisim igin yenilikgi
oneriler getirmek ve baskalar1 ayni fikirde olmasa da standart yontem ve siirecler icin
dizeltmeler nermek’ seklinde tanimlamustir. Ses, orgutlin ¢evresi dinamikse ve yeni

fikirler stirekli gelisimi kolaylastiriyorsa 6nemlidir. Hesap denetgiligi gibi bazi isler

39 Van Dyne, L., Cummings, L.L., McLean Parks, J., “Extra-Role Behaviors: In Pursuit of Construct
and Definitional Clarity (A Bridge Over Muddied Waters)”, Research in Organizational Behavior,
1995, Vol. 17, s. 215-285.

%0 McFarlin, D.B., Sweeney, P.D., “Does Having a Say Matter Only If You Get Your Way?
Instrumental and Value-Expressive Effects of Employee Voice”, Basic and Applied Social
Psychology, 1996, 18 (3), s. 289-303.
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sesi 0zellikle gerektirmektedir. Yardim etme ise ‘kiigiik nezaket davranislarini igeren
destekleyici davranmiglar’ olarak tanimlanmistir. Yardim etme, anlasmazliga yol
acmayan Ve is birligine dayali davraniglardir. Ayn1 zamanda yardim etme, direkt ve
acik olarak bir yakinlik davranisidir ¢iinkii iliskiler kurulmasini ve iligkilerin devam
etmesini saglamaktadir. Yardim etmenin ve sesin birbirinden farki ise yardim
etmenin simdi odakli, sesin ise gelecek odakli olmasidir. Arastirmada, yardim etme
ve sesin diger iki ekstra rol davramigindan daha yaygm sekilde goriildigi
ongorilmiistiir. Ikinci olarak, kisinin, calisma arkadaslarinin ve amirlerinin yardim
etme, ses ve rol davranis1 kavramsallastirmalarinin ne kadar benzer olduklar:
arastirilmistir. Arastirmadaki son sorunsal da ekstra rol davranmismmin sonuglari
olmustur. Sonucglara bakildiginda Kisilerin, is arkadaslarinin ve amirlerin rol
davranis1 ve ekstra rol davramigmi ayirt edebildikleri gortlmektedir. Boylece, rol
davranigi ve ekstra rol davranismin ayirt edici gegerliligi gosterilmistir. Arastirma alti

ay boyunca yapilmis ve uzun donemli sonuglar gézlenmistir.*

2000 yilinda Dowding ve digerleri, ¢ikis, ses ve sadakat konusundaki analitik ve
deneysel gelismeleri ele alan bir calisma yapmistir. Bu baglamda arastirmacilar,
‘cikis, ses ve sadakatin’ o donemki mevcut kullanimmin kapsamli bir tekrarmni
yaparak Hirschman tarafindan ortaya konulan cergeveyi canlandirmis ve yeniden
yapilandirmistir. Arastirma, Hirschman’in ortaya attig1 modelin aslinda ¢ok yetersiz
ve gercek durumun daha karmasik oldugunu o6ne siirmiistiir. Buna gore, ¢ikisin ve
sesin farkli unsurlariyla sadakatin deneysel dayanaklari, aralarindaki iligkilerle ilgili
test edilebilir hipotezler dUretmek icin analitik olarak ayrilmalidir. Arastirmacilara
gore, Hirschman’in ¢ikis, ses ve sadakat arasindaki iliskilerle ilgili hipotezleri
hakkinda o tarihe kadar ¢ok az arastirma yapilmistir. Dolayisiyla arastirmacilar ses
kavramini ikiye ayirmuslardir: bireysel ses ve kolektif ses. Bireysel seste bireyin
harekete gecmesindeki amag istenen etkiyi yalnizca o eylemle elde etmektir. Kolektif
seste ise bireyin harekete ge¢mesindeki amag istenen etkiye o eylemle katkida
bulunmaktir. Bireyler hem ¢ikisi hem de sesi ayni anda kullanarak ‘giriltili bir

cikis” yapabilirler veya standartlarin yilikselmesi icin ¢ikardiklar1 sesin basarisiz

41 Van Dyne, L., LePine, J., “Helping and Voice Extra-Role Behaviors: Evidence of Construct and
Predictive Validity”, Academy of Management Journal, 1998, Vol. 41, No. 1, s. 108-119.
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olmas1 halinde ¢ikis davranisma yonelebilirler. Ses kavramiyla ilgili bireysel ses-
kolektif ses ayrimi o zamana kadar ¢ok fazla yapilmamustir. Arastirmacilar, ses ve
¢ikis davraniglarinin ayn1 anda da olabilecegini veya Once sesin, daha sonra da
¢ikisin olabilecegini, bir bagka deyisle bu konudaki zamanlamanin ¢ok 6nemli
oldugunu vurgulamistir. Calisanlarin ¢ikis veya sesle ilgili kararlari, Onlarin
gelecekteki 6z kimliklerini etkileyecektir. Insanlara ses ¢ikarma olanagi tanininca
onlarin drgutsel 6zdeslesmesi artacaktir. Buna gore, ses firsatlar1 ne kadar ¢ok olursa
sadakat da o kadar ¢ok olacaktir. Bu arada arastirmacilar grup sadakati kavramina da
vurgu yapmuslardir. Ornegin bir calisan sirketine goniilden bagliysa sirket i¢inde
yOneticisini elestirirken sirket disginda onu savunabilmektedir. Arastirmacilarin, o
tarihe kadarki arastirmalarla ilgili baz1 kuskular1 da vardir. Ornegin sadakat, ¢ikis ve
sese bir alternatif olarak gorilmektedir fakat bu durum tam olarak kanitlanmamustir.
Bunun baglica sebebi, sadakatin c¢ikis ve ses kadar “goriilebilir” bir tepki
olmamasidir. Ayrica arastirmacilara gore ses ve c¢ikisin Kkarsiti sessizlik ve
¢ikmamaktir; sadakat ve ihmal degildir. Arastirmacilarin bir baska kuskusu da sesin
yapici, ¢ikisin ise yikici olarak degerlendirilmesidir. Ancak calisanlar sesi, sinirli ve
saldirgan sekilde de kullanabilmektedirler. Ote yandan, EVLN c¢ahismalarinda elde
edilen veriler genellikle kisilerin kendi ifadelerinden elde edilmektedir; gercek
davranigsal veriler degillerdir. Bu durumda da kisilerin ne zaman ¢ikis, ses, sadakat
ve ihmali kullanacaklari tam olarak belli olmamaktadir.#? EVLN modelinin kendi
icindeki zamansal ve davranissal arastirmalarin daha fazla yapilmasi ve bu yonde

sonuglara ulasilmasi gerekmektedir.

Isletme alan yazminda, is tatmini ile 6rgut performansi arasinda pek ¢ok calisma
bulunmaktadir. Ancak, is tatminsizligi ile orgutsel etkinlik arasinda da bir bag
olabilecegi diisiiniilmiis ve bu yonde de arastirmalar yapilmistir c¢linki
memnuniyetsiz ¢alisanlarin sartlar1 iyilestirmek i¢in yeni yollar gelistirmelerinin
orgutteki degisimi tetikleyebilecegi diistiniilmiistiir. Sartlar1 iyilestirmek i¢in yeni
yollar gelistirmeye ¢alismak ise yaraticilik siirecinin 6ziinii olusturmaktadir. Zhou ve

digerleri (2001), isteki memnuniyetsizligin hangi sartlarda yaraticiligi besleyecegi ile

42 Dowding, K., John, P., Mergoupis, T., Van Vugt, M, “Exit, Voice and Loyalty: Analytic and
Empirical Developments”, European Journal of Political Research, 2000, 37, s. 469-495.
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ilgili o zamana kadar c¢ok fazla arastirma olmadigi igin bu arastirmaya gerek
duymustur. Isteki memnuniyetsizligin orgiit i¢in faydali sonuglar dogurmast,
caliganlarin tatminsizlige karsi pasif kalmayip ses yoluyla aktif bir tepki vermesi ile
gerceklesebilir. Arastirmada, is tatminsizligine sadakatle tepki veren calisanlarin
aslinda kafalarin1 kuma gomdukleri ve memnuniyetsizliklerine ragmen her sey
iyiymis gibi davrandiklar1 belirtilmistir. Bu ¢alisma calisanlarm, sesin bir ifadesi
olarak hangi sartlarda yaratici performans gosterdigini incelemistir. Bu ¢ercevede, ¢
baglamsal degisken incelenmistir. Bunlar; ¢alisma arkadaslarindan gelen faydali geri
bildirimler, ¢alisma arkadaslarinin yardimi ve destegi ve yaraticilik konusundaki
algilanan orgutsel destektir. Aragtirmanin sonuglaria gore yiiksek devam bagliligina
sahip memnuniyetsiz c¢alisanlar, ¢alisma arkadaslar1 yardimci ve destek¢i iken
yaratict olmaya daha yatkindirlar. Devam baghligi, orgiitiin degerlerine ve
hedeflerine veya orgutin kendisine olan duygusal baglilik degil, gereklilikten
kaynaklanan baglliktir. Orgiitiin  destegi de memnuniyetsiz  ¢alisanlarin
yaraticiliklarmi arttiran bir faktérdiir. Arastirmanin sonuglarmin gosterdigi ilging bir
nokta, i memnuniyetsizliginin orgiitler tarafindan her zaman istenmeyen bir olay
olmadigidir. Calisanlarin yaraticiligi her zaman 0Orgltsel seviyede onlarin yaratici
fikirlerinin uygulanmasina yol agmasa da Orgiitsel seviyedeki inovasyonun ilk adimi
olabilmektedir.#* Bu baglamda, Calisan Sesinin zaman zaman bir orgiitte tesvik

edilirken baska bir zaman ise kisitlanabilmekte oldugu gercegi goriilmektedir.

2000’li yillarm basindan itibaren Calisan Sesinin etkileri daha detayli ve farkli
etkenlerle birlikte analiz edilmeye baslanmistir. Avery ve Quinones tarafindan
yapilan arastirmada Calisan Sesinin farkli etkileri ¢oziimlenmeye calisiimistir.
Arastirmada ses firsati, algilanan ses firsati, ses davranisi ve ses aragsalliginin
yontemsel adalet algilar1 Gzerindeki etkileri incelenmistir. Arastirmanin sonucunda,
ses firsatindan mahrum edilen, daha az ses firsat1 algilayan ve yiksek seviyelerde
aracsal olmayan ses davranisi gosteren bireyler i¢in adaletin en diisiik oldugu
sonucuna ulagilmistir. Dolayisiyla arastirmacilara gore ses ile adalet algis1 arasinda

pozitif bir iliski vardir ve ses arttikga adalet algisi da artmaktadir. Burada ses

43 Zhou, J., George, J.M., “When Job Dissatisfaction Leads to Creativity: Encouraging the Expression
of Voice”, Academy of Management Journal, 2001, Vol. 44, No. 4, s. 682-696.

35



kavrammm ig¢inde ses firsati, ses davranis1 ve ses aragsalligi vardir.* Orgiitsel
adaletin diisiik oldugu orgiitlerde genellikle demokrasi ve dolayisiyla da Calisan Sesi
yoktur veya alt diizeydedir.

Van Buren ve Greenwood tarafindan yazilan teorik makalede Calisan Sesi kavramina
etik acidan bir yaklasim sergilendigi gorilmektedir. Yazarlara gore calisanlarin
istihdam iliskisinde ¢alisan sesi ¢ikardiklari alanlar 2000°1i yillarin ortalari itibariyle
daha az etkili hale getirilmistir. Calisanlar1 daha az koruyan ve daha az
korunmalarina sebep olan bu faktorler isin dogasin1 degistirmek, isveren tarafindan
genellikle ¢alisanin aleyhine igleyen esneklik tercihleri ve galisanlar1 korumakta
basarisiz olmus olan kamu dizeni ve kurumsal sistemlerdeki degisikliklerdir.
Yazarlar dncelikle son 20 yilda 6zellikle gelismis iilkelerde islerin ¢ok daha kiiresel
hale geldigini ve calisanlarin artik siirekli egitim aldiklarin1 vurgulamistir. S6z
konusu Ulkelerde tiretimin yerini agirlikli olarak artik hizmet ve bilgi odakl sektérler
almistir. Bunun sonucu olarak da sirketler sabit ve uzun donemli is iliskilerinden
uzaklagsmaya baslamistir. Bu durum da etik ve istihdam uygulamalar: iligkisini
incelemek isteyen arastirmacilar igin ilging bir ortam sunmaktadir. Istihdam
iliskisindeki 6nemli etik meselelerden biri ¢alisan sesinin azalmasi veya kaybidir. O
yillarda sendikalasmanin da azaldigi g6z Oniine alindigmmda calisanin, isverenin
istihdam sartlarin1 kabul etmesi veya ayrilmasi secenekleriyle bas basa kalmasi
durumu yaygm bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda da c¢alisanin (eger
calisanin ¢ok degerli bir uzmanhgi yoksa veya toplu sézlesmeyle korunmuyorsa)
pazarlik giicii ¢ok azalmaktadir. Sonug olarak, birgogu farkli iilkelerden ¢alisan da
kullanan sirketler, calisanlar1 ise almakta, isten ¢ikarmakta ve gorevlendirmekte
biiylik bir esneklige kavusmustur. Kiiresel sirketlerde eylemleri koordine etmek ve
‘Calisan sesi’ ¢ikarmak zor olabilmektedir. Ayrica, iretimin veya istihdamin baska
iilkelere kaydirilmasi tehdidi de calisanlarin ses ve davraniglarint kisitlamaktadir.
Calisanlar ise uzun déonemli ve istikrarli bir is iliskisini tercih ederler. Yazarlara gore

tim bu etkenler, 2000’li yillarin sonlarmma yaklasirken galisan sesinde bir kayip

4 Avery, D.R., Quinones, M.A., “Disentangling the Effects of Voice: The Incremental Roles of
Opportunity, Behavior and Instrumentality in Predicting Procedural Fairness”, Journal of Applied
Psychology, 2002, Vol. 87, No: 1, s. 81-86.
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yaratmistir. Yazarlarin bu arastirmadaki temel amaci, ¢alisanlara daha iyi ve adil
davranilmasidir. Sonug¢ olarak arastirmacilar bazi Oneriler sunmuslardir. Birinci
Onerileri ¢alisanlarin, igverenlerin midahalesi olmadan organize olma ve toplu
sekilde pazarlik yapma haklarinmn olmasi gerektigidir. Ikinci &nerileri isverenlerin,
calisanlarin Orgitsel karar vermeye katilabilecekleri mekanizmalar saglamalari
gerektigidir. Uclincii Oneri ise isverenlerin diger paydaslara, calisanlara nasil
davranildigin1 ve ¢alisanlarin yasadiklar1 sonuglari rapor etme zorunlulugudur.
Ayrica devlet de toplu sozlesme mevzuatini ve galisan sesi araglarmni gelistirerek
isveren ve calisan arasindaki gu¢ dengesizliklerini gidermelidir. Calisan sesini
garanti altma alan baz1 ¢alisan sesi araglar1 da igverenler i¢in goniillii degil zorunlu
olmalidir.*> Global, tilkesel ve yerel krizlerin siirekli oldugu giiniimiiz is diinyasinda
birgok isverenin, Calisan Sesi mekanizmalarini kalict ve siirekli hale getirmekte
isteksiz davranacagi kesindir. Bu baglamda, devletlerin daha net ve baglayici kararlar

ile bu mekanizmalar1 tesvik etmesi ve/veya zorunlu kilmasi gerekmektedir.

Diinyada 2010 yilindan itibaren yapilan arastirmalarin ¢alisan sesi yazinini oldukga
zenginlestirip cesitlendirdigini ve bu konudaki perspektifi genislettigini gérmekteyiz.
Onceki ¢alismalar daha cok kurumsal yapiya odaklanirken, son yillarda yapilan
calismalar 6nemli davranissal ve stratejik unsurlari incelemektedir. 2010 yilinda
Budd, Gollan ve Wilkinson tarafindan yapilan arastirma, Calisan Sesine yeni
yaklasimlar1 ortaya koymustur. Isverenler acisindan Calisan sesinin gerekliligi,
toptan ve Kitlesel Gretim doneminin sona ermesi ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan ve
esneklik ve kalite sunmay1 amaglayan yiksek performansh is uygulamalari i¢in olan
arayls sonucunda ortaya c¢ikmustir. Bu baglamda igverenler, calisanlarla bilgi
paylasma ve onlarla goriis alisverisinde bulunma, isyerindeki karar verme streclerine
calisanlar1 katma ve calisanlarin geri bildirimini tesvik etme faaliyetlerini ve buna
iliskin yontemleri olusturmus ve yayginlastirmistir. Bu durum da bireyler ve érgutler
icin calisan sesi-performans baglantilarin1 anlamanin 6nemini artrrmistir. Calisan
sesinin arastirma alanmin geniglemesiyle birlikte calisan sesine yeni yaklagimlar

getirilmis, farkli disiplinler isin i¢ine girmis, yeni davranigsal ve stratejik sorular

% Van Buren, H.J., Greenwood, M., “Enhancing Employee Voice: Are Voluntary Employer-
Employee Partnerships Enough?”, Journal of Business Ethics, 2008, 81, s. 209-221.
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sorulmus, ¢esitli sekillerde yontembilim kullanilmis ve farkli  kiiltiirlerdeki
orgutlerdeki farkli Calisan Sesi mekanizmalar1 kullanilmistir. Bu sekilde, modern is
iliskisinde tiim paydaslar i¢cin daha verimli ve faydali ¢alisan sesi mekanizmalarinin

tasarlanmast miimkiin olacaktir.4¢

Kim ve digerleri tarafindan yapilan 2010 tarihli bir diger arastirmada, takim Calisan
Sesinin ve is¢i temsilcisi sesinin arasindaki etkilesim ve bu iki degiskenin g¢alisan
verimliligi Uzerindeki etkisi otomotiv sektdorinde arastirilmistir. Burada takim
Calisan Sesi ya da takim sesi, igle ilgili anahtar konular {izerindeki takim etkisinin
derecesi, is¢i temsilcisi sesi ise is¢i temsilcilerinin ¢ok sayidaki kolektif ses konular1
uzerindeki etkisinin derecesidir. Dolayisiyla, Avrupa gelenegindeki direkt ve dolayli
caligan sesi incelenmis ve bu ses tdrlerinin érgutsel sonuclar Gzerindeki etkileri
ortaya konmustur. Arastirmanim sonuglarma gore, tek baslarina degerlendirildiginde
her iki ses tlrinln de c¢alisan verimliligi Uzerinde anlamli bir etkisi bulunmamuistir.
Fakat is¢i temsilcisi sesiyle beraber diisiiniildiigiinde takim sesi, daha iyi ¢alisan
verimliligine anlamli sekilde katki yapmaktadir. Iki ses tiiriiniin aralarmndaki
etkilesim anlaminda bakildiginda, her iki sesin diisiik seviyesi diisiik calisan
verimliligi ile iliskili iken, anlamli sekilde yiiksek ¢alisan verimliligi bir ses tlrinin
yuksek, digerinin diisiik olmasiyla saglanmistir. Ayrica makalede, 06zellikle
Ingiltere’de temsilci sesinden direkt calisan sesine dogru bir gegis oldugu
vurgulanmustir. Calismanin 6nemi, direkt ve dolayli ¢alisan sesinin birbirinin
tamamlayicist m1 yoksa ikamesi mi oldugu sorusuna bir cevap sunmasidir.
Calismanin sonuglar1 tamamlayict etki bulmamis, kismi ikame etkisi bulmustur.*’
Eger tist yonetim direkt ve dolayl ses konusunda diizenlemeler ve tesvikler getirirse

her iki sesin de 6rgit i¢in faydali olacagi diistiniilmektedir.

Grup Calisan Sesi ile ilgili bir baska arastirma Morrison tarafindan 2011 yilinda
yapilmigtir. Caligmada, grup seviyesindeki sesle ilgili inanglarin, galigma gruplari

icindeki bireysel Calisan Sesi Uzerindeki etkisi incelenmistir. Arastirmanin sonuglari,

46 Budd, J.W., Gollan, P.J., Wilkinson, A., “New Approaches to Employee Voice and Participation in
Organizations”, Human Relations Journal, 2010, 63:3, s. 303-310.

47 Kim, J., MacDuffie, J.P., Pil, F.K., “Employee Voice and Organizational Performance: Team
Versus Representative Influence”, Human Relations Journal, 2010, 20:10, s. 1-24.
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‘grup ses ikliminin® (arastirmacilar tarafindan grupta paylasilan inanglar igin
kullanilan ifade) Calisan Sesini yiksek derecede yordadigini gostermistir. Bu
baglamda Calisan Sesi, yalnizca ig baglamindaki bireysel tavir ve algilarla degil, ayni
zamanda da grup seviyesindeki inanclarla, algilarla ve durumlarla sekillenir. Grup
ses ikliminin iki boyutu bulunmaktadir. Birinci boyut, grupta konusmanin giivenli mi
yoksa tehlikeli mi olduguna dair paylasilan inanctir. ikinci boyut ise grup Gyelerinin
etkili sekilde konusup konusamayacaklarina dair paylasilan inangtir. Arastirmacilar,
Calisan Sesinin yalnizca bireysel seviyedeki yordayicilarina odaklanmanim, bu
kavramin eksik bir resmini ortaya ¢ikardigini belirtmistir. Ayrica, sessizlik ikliminin
genellikle orgdtiin genelini kapsarken, ses ikliminin daha odakli (grup odakli, vs.)

oldugunu belirtmislerdir.*®

Farndale ve digerleri tarafindan yapilan bir baska arastrma Aligveris Kuramini
kullanmistir. Calismada, ¢alisan sesi algilarinin, ¢alisan-b0lim miidiiri iliskisinin ve
ust yonetime olan givenin orgiitsel baglilik tzerindeki etkisi arastirilmistir.
Aragtirmanm sonucunda, Calisan Sesi algilarmin orgiitsel baglilik {izerindeki
etkisinde calisan-boliim miidiirii iligkisinin ve Ust yonetime olan glvenin aracilik
etkisi bulunmustur. Bu sonuclar, ses olanagini algilayan calisanlarm, Alisveris
Kurammin 6ngoriisiine paralel olarak orgite 6rgitsel baglilik ile karsilik verdigi

fikrini desteklemektedir.*®

2010’lu yillarda Calisan Sesi arastirmalarinin gesitlendigini ve farkli degiskenlerle
baglanarak farkli iilke ve sektorlerde arastirmalar yapildigi gorilmektedir. 2013
yilinda Knoll ve Van Dick tarafindan yapilan arastirmada ¢alisanin diiriistligiiniin

calisanin kendiliginden gosterdigi Calisan Sesi davranigini yordadigi bulunmustur.

8 Morrison, E. W., Kamdar, D, “Speaking Up in Groups: A Cross-level Study of Group Voice
Climate and Voice”, Journal of Applied Psychology, 2011, Vol. 96, No. 1, s. 183-191.

49 Farndale, E., Van Ruiten, J., Kelliher, C., Hope-Hailey, V., “The Influence of Perceived Employee
Voice on Organizational Commitment: An Exchange Perspective”, 2011, Human Resource
Management Journal, Vol. 50, No. 1, s. 113-129.
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Orgiitsel Ozdeslesme de dogruluk ve sessizlik arasmdaki iliskiye aracilik
etmektedir.%°

Morrison tarafindan yapilan ve Yyukarida bahsedilen ¢alismaya benzer bir yazin
taramasi calismasimi da Bashshur ve O¢ yapmistir. Buna gére Calisan Sesi yalnizca,
isleri daha iyi yapmanin yollarini gostermek ve mevcut problemleri ¢ozmek igin
yapilan Onerileri kapsamaz. Otoriteler ¢alisan Sesini, yasal dayanagi olmayan ve
yararsiz bir davranig olarak gorebilir, bunun sonucunda da g¢alisan, konustugu igin
olumsuz sonuglarla karsilasabilir. Ayrica ses davranisi, statiikoya karsi bir saldir
olarak goriilebilir, kisilerarasi iliskilere gergekten zarar verebilir ve birim veya 6rgut
performansmi olumsuz etkileyebilir. Yazarlara gore, Calisan Sesinin bireysel
seviyedeki etkisinin daha iyi analiz edilmesi i¢in Calisan Sesinin sonucundaki
degisimin veya degisim eksikliginin de incelenmesi gerekmektedir. Birim veya grup
seviyesinde bakildiginda bu konudaki arastirmalarin 2014 yili itibariyle az sayida
oldugu goriilmektedir. Calismalarm sonuglarma gore birim seviyesindeki ses iklimi,
sesin ifade edilmesini ve bu ifadenin sonuglarmi dogrudan etkilemektedir. Orgiitsel
seviyede bakildiginda ise yazarlar, oOncelikle Ogrenmenin daha bilgi odakh
islemlestirmesinin yapilmasini, daha sonra da Calisan Sesinin nasil orgitsel
O0grenmeye doniistiiglinlin ve bu Ogrenmenin de nasil oOrgiitsel performansi
yonlendirdiginin incelenmesi gerektigini belirtmistir. Dolayisiyla, yazarlara gore
Calisan Sesinin orgutsel performansa nasil doniistiigii konusunda yazinda teorik

temel eksikligi vardir.5

Frazier ve Bowler tarafindan yapilan ve ses iklimini arastiran ¢alisma, calisanlarin
ses iklimi algilarmimn grup ses davranisini pozitif olarak etkiledigini bulmustur. Yine

bu caligma, ses ikliminin grup performansiyla pozitif olarak iliskili oldugunu

%0 Knoll, M., Van Dick, R., “Authenticity, Employee Silence, Prohibitive VVoice, and the Moderating
Effect of Organizational Identification”, The Journal of Positive Psychology, 2013, Vol. 8, No. 4, s.
346-360.

51 Bashshur, M.R., Og, B., “When Voice Matters: A Multilevel Review of the Impact of Voice in
Organizations”, Journal of Management, 2014, Vol. 41, No. 5, s. 1530-1554.
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bulmustur. Ayrica yoneticinin umursamazligi da diisiik seviyede ses iklimi algilarina

yol agmustir.5?

Calisan Sesi konusunda sektorlere 6zel arastirmalar da yapilmaktadir. Bu dogrultuda
Batt, Colvin ve Keefe adli arastirmacilar telekomiinikasyon sektoriinde bir arastirma
yapmislar ve ¢aligan sesi mekanizmalarinin ve IK uygulamalarmm isten ayrilma
oranlar1 {izerindeki etkisini incelemislerdir. Makalede, sendikali kurumlarin bir ses
mekanizmasi sunduklari, bu mekanizmada, ¢alisanlarin géreceli olarak daha yiiksek
maagin miizakeresini yapabildigi ve ¢ikisa alternatif olarak problemlere care
uretebildigi belirtilmistir. Ayrica, sendikasiz kurum ve sirketlerde de ses
mekanizmalar1 kurulmaya baglanmistir. Bu mekanizmalardan bazilari, anlasmazlik
¢cozme sirecleri ile takima dayali is Orgiitlenmesidir. Arastirmanin sonuglarina gore
sendikalar ve sesi kolaylastiran yOnetim politikalar1 ¢ikislar1 anlamli bir sekilde
azaltmaktadir. Buna paralel olarak da sikayet oranlari ile isten ayrilma oranlar1

arasinda pozitif bir iliski bulunmustur.5

Telekomiinikasyon sektoriindeki bir bagka arastirma, Premeaux ve Bedeian
tarafindan yapilmistir. Arastirmada kontrol odaginmn, 6z saygmin, iist yonetimin
acikliginin ve amire olan giivenin galisan sesi tizerindeki etkisi incelenmistir. Bu
faktorlerden ikisi Orgilitsel, diger ikisi de bireyseldir. Makalenin modelinde 6z izleme
de calisanin ses davranisinin yordayici degiskenidir. Arastirmanin sonuglarina gore
kontrol odagi, 6z saygi, iist yonetimin agikligi ve amire olan giiven arttikga 6z
izlemesi diisiik olanlar daha fazla konusmus, 6z izlemesi ¢ok olanlar ise daha az
konusmustur.>* Arastirma, Calisan Sesi Oncellerinin hem &rgltsel hem de bireysel

oldugunu gostermesi agisindan 6nem arz etmektedir.

52 Frazier, M.L., Bowler, W.M., “Voice Climate, Supervisor Undermining, and Work Outcomes: A
Group-Level Examination”, Journal of Management, 2015, Vol. 41, No. 3, s. 841-863.

%3 Batt, R., Colvin, A.J.S., Keefe, J., “Employee Voice, Human Resource Practices, and Quit Rates:
Evidence from the Telecommunications Industry”, Cornell University ILR School Faculty
Publications, 7-1-2002, s.573-594.

% Premeaux, S.F., Bedeian, A.G., “Breaking the Silence: The Moderating Effects of Self-Monitoring
in Predicting Speaking Up in the Workplace”, Journal of Management Studies, 2003, 40:6, s.1537-
1562.
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Calisan Sesi konusunda sektorel bazli galismalardan bir digeri de Adelman
tarafindan saglik sektoriinde yapilan arastrmadir. Arastirmada, Calisan Sesi ve
yukar1 yonli iletisimin tesvik edilmesinde CEO’larin rolii incelenmistir. Burada
incelenen CEO’lar 6diil almig CEO’lardir. CEO’larin Calisan Sesinin olusmasindaki
rolii bariz olmakla beraber bu rolii nasil yerine getirdikleri ortaya konmustur. Buna
gore CEO’lar siirekli olarak goriiniir olarak, glven insa ederek ve agik iletigimi
tesvik ederek Calisan Sesinin olusmasina katkida bulunmuslardir. Ayrica CEO’larn,
bilginin agik¢a paylasilmasini tesvik ettikleri ve ¢alisanlarindan kot haberleri
vermelerini de bekledikleri bulunmustur.®® CEO’lar kurumlarin sembol Kisileri
olduklari i¢in onlarin her konuda oldugu gibi Calisan Sesi konusundaki tavirlari da
ornek olusturmakta ve gerek yoneticiler gerckse calisanlarin ses davranislarinda

belirleyici bir etken olmaktadir.

Calisan Sesi konusunda gesitli tilkelerde de arastirmalar yapilmis ve bu galismalar,
farkli baglamlar1 gostermesi agisindan alan yazinma onemli katki yapmistir. Bu
konuda Pakistan ve iran’da yapilan iki calisma 6rnek gosterilebilir. Pakistan’daki
calisma hizmet sektoriinde yapilmig ve Orgilit bazli Ozsaygmnin, hissedilen
zorunlulugun, motivasyon unsurlarmin ve Kkisilik 6zelliklerinin destekleyici ve
engelleyici Calisan Sesi tizerinde etkili oldugunu, psikolojik giivenligin de bu iliskiye
aracilik ettigini bulmustur.®® Iran’daki calisma ise Calisan Sesi ve yaraticilig
birbirine baglamstir. Sonuglar, Calisan Sesi algisinin isin anlamlili1 tizerinde pozitif
bir etkisi oldugunu, is anlamliliginin i¢ motivasyon tizerinde pozitif etkisi oldugunu,
i¢c motivasyonun da ¢alisanin bireysel yaraticilig1 lizerinde pozitif bir etkisi oldugunu
gOstermistir.5” Arastrmalarin da gosterdigi gibi Calisan Sesi, kisisel yaraticihik ve

inovasyona giden yoldaki bircok sireci tetiklemektedir.

Kwon, Farndale ve Park tarafindan 2016 yilinda yapilan ¢aligma ise Calisan Sesi ile

calisan bagliligi arasindaki iliskiyi incelemistir. Yazarlara gore Calisan Sesinin

% Adelman, K., “Promoting Employee Voice and Upward Communication in Healthcare: The CEO’s
Influence”, Journal of Healthcare Management, 2012, 57:2, s. 133-148.

% Hassan, M., Hassan, 1., Batool, F., “Employee Voice Behavior in Organizations: An Evidence from
Pakistan”, Journal of Marketing and Consumer Research, 2015, Vol. 10, s. 142-154.

5" Ganjali, A., Rezaee, S., “Linking Perceived Employee Voice and Creativity”, Iranian Journal of
Management Studies, 2016, Vol. 9, No. 1, s. 175-191.
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caligan baglilig1 olusturmasi i¢in makro seviyedeki ulusal kiltur (gu¢ mesafesi),
bolgesel duzeydeki orgutsel iklim (yetki veren liderlik ve katilim) ve mikro
dizeydeki lider-iiye etkilesimidir.® Almanya’da yapilmig bir diger ¢alisma, proje
madarlerinin  ses davranislarmin 6ncillerini arastrmistir. Buna gore fikirlerin
cesaretlendirilmesi, kariyer  perspektifleri, proje  mudurlerinin  niteliklerini
gelistirmeleri i¢in verilen firsatlar ve meslektaslarla yapilan is birligi, proje
muddrlerinin ses davranigini etkilemektedir. Bu iligskilere de orgiit bazli 6zsayg1 ve
duygusal &rgiitsel baglilik aracilik etmektedir.5® Ulkeler bazinda yapilan bir baska
calisma Cin’de yapilmistir. Buna gore temel 6z degerlendirmeler ses davranigini
etkilemektedir. Bu iligskideki araci degiskenler Kisisel kontrol ve yaklagsma/kagimnma

motivasyonu, moderator degisken ise yontemsel adalet algilaridir.®®

Millward ve digerleri Ingiltere’de yaptiklar1 arastrmada Calisan Sesinin t¢ kanah
icerdigini belirtmistir. Birinci Calisan Sesi kanali sendikalara Uyelik, sendikalari
tanmima ve orada temsil, ikinci kanal ortak danisma gibi dolayli veya temsilciyle
goOsterilen katilim mekanizmalar1 ve tgiincii kanal da direkt ¢alisan katilimidir.
Aragtirmanm yapildig1 2000 yili itibariyle yakin zamanda yapilan arastirmalara gore
sendikalara tiyelik sayilar1 azaldigi igin sendikalar daha az 6nemli Calisan Sesi
kanallar1 haline gelmistir. Ortak danisma ve toplu goriismelerin de 1980 ve 90’
yillar boyunca yayginligi azalmistir. Direkt Calisan Sesinin kapsami ise hem iletisim

hem de yukariya dogru problem ¢6zme teknikleri olarak ¢ok fazla biiyiimiistiir.5*

McCall tarafindan 2001 yilinda yapilan arastirmada kurumsal yonetimde Calisan
Sesi aragtirilmistir. S6z konusu aragtirmada giiglii katilim haklar1 savunulmus ve bu

haklarm ABD’deki kurumlarda resmi hak olarak taninmasi gerektigi One

%8 Kwon, B., Farndale, E., Park, J.G., “Employee Voice and Work Engagement: Macro, Meso, and
Micro-Level Drivers of Convergence?”, Human Resource Management Review, 26, s. 327-337.

9 Ekrot, B., Rank, J, Gemiinden, H.G., “Antecedents of Project Managers’ Voice Behavior: The
Moderating Effect of Organization-Based Self-Esteem and Affective Organizational Commitment”,
International Journal of Project Management, 2015, 34, s. 1028-1042.

0 Aryee, S., Walumbwa, F.O., Mondejar, R., Chu, C.W.L., “Core Self-Evaluations and Employee
Voice Behavior: Test of a Dual-Motivational Pathway”, Journal of Management, Vol. 43, No. 3, s.
946-966.

&1 Millward, N., Forth, J., Bryson, A., All Change at Work?: British Employment Relations 1980-
98, as Portrayed by the Workplace Industrial Relations Survey Series, London, Routledge, 2000,
5.137.
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stiriilmiistir. Yazara gore bu katilim direkt olabilecegi gibi bir veya birden fazla
calisanin se¢ilmesi ile de olabilir. Ayrica, ¢alisanlarin karar siireclerine katilimlarinin

firmalarin performanslarini arttiracagi da savunulmustur.®2

Wilkinson ve digerleri, Ingiltere ve Irlanda’da Calisan Sesi (izerine 18 vaka galismasi
yapmustir. Bu arastirmacilar, 2000’li yillarda artik Calisan Sesinin kapsam ve etki
bakimindan daha yaygmn oldugunu belirtmislerdir. Bununla beraber, calisanlarin
fikirlerini soyleyecekleri seviye yonetimin kontroliinde olmaya devam etmektedir.
Ayrica arastirmacilar, Calisan Sesini silirekli Orgiitsel performansa baglamak

konusuna temkinli yaklagsmaktadir.

Wilkinson ve digerleri, yine 2004 yilinda Ingiltere ve Irlanda’da bir baska ¢alisma
yapmiglardir. Calismanin bulgularina goére yoneticiler, ¢alisan sesine verimlilige
yapilan katki olarak bakmislar ve c¢alisan sesinin haklar boyutunu 6nemsiz
gostermislerdir. Onceki calismalarinda oldugu gibi Wilkinson ve digerleri yine
Calisan Sesi ile performans arasindaki baglantilar1 problemli bir alan olarak
gOrmiistiir. Arastirmacilara gore Calisan Sesi, bir yandan disaridaki diizen tarafindan
sekillendirilen, bir yandan da iceride yonetimin tercihlerinin sekillendirdigi bir
mantikla beraber mevcut olan karmasik ve diizensiz anlamlar ve amaclar buttntddr.
Ayrica 2000°1i yillarin basi itibariyle Calisan Sesine gerek verimlilik gerekse haklar
acisindan ilgi duyan isletmelerin sayis1 hizla artmaktadir. Calisan Sesi
arastrmalarinda karsilasilan bir problem, Calisan Sesi kapsaminm hikayenin
yalnizca bir kismi olmasidir. Calisan Sesi mekanizmalarinin pratikte ne kadar
kullanildigi da &nemli bir sorudur. Ornegin bazi Calisan Sesi mekanizmalari bir
sirkette uzun yillardir bulunabilmekte fakat yonetim bu sesleri kararlarinda ¢ok fazla
kullanmayabilmektedir. Yazarlara gore galisan sesinin anlami ve dile getirilme sekli
dort  kategoriye ayrilmaktadwr. Birinci  Calisan  Sesi  bicimi  bireysel

memnuniyetsizligin ifade edilmesidir. Bu durumda birey, belli bir sorunu veya

62 McCall, J.J, “Employee Voice in Corporate Governance: A Defense of Strong Participation
Rights”, Business Ethics Quarterly, 2001, Vol.11, No.1, s. 195-213.

8 wilkinson, A., Dundon, T., Marchington, M., Ackers, P., “Changing Patterns of Employee Voice:
Case Studies from the UK and Republic of Ireland”, Journal of Industrial Relations, 2004, 46:3, s.
298-323.
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konuyu yonetime aktarmak ve bir sikdyet siirecine veya gorislerini dile getirme
programia katilmak istemektedir. Ikinci Calisan Sesi sekli kolektif organizasyondur.
Bu ses tiirtinde sendikalasma ve toplu goriisme yoluyla yonetimin guci
dengelenmektedir. Ugiincii Calisan Sesi sekli yonetimin kararlarma katilmaktir.
Burada amag, organizasyonda ve verimlilikte iyilestirmeler saglamaktir.
Aragtirmacilara gore Calisan Sesinin  dordlncii  sekli karsihikli i birliginin
gelistirilmesi, boylece organizasyon ve onun c¢alisanlar1 arasindaki ortakhigim,
isletmenin yasamasi i¢in gerekli olan uzun vadeli ortaklik olarak goriilmesidir. Bu
smiflandirmaya ragmen arastirmacilar, Calisan Sesinin kesin anlaminin sorgulamaya
acik oldugunu ve Calisan Sesinin uygulamasmin ekonomik, ahlaki ve pragmatik
dayanaklara gore degisebilecegini belirtmistir. Calisan Sesi, uygulamada pek g¢ok
sekil alabilmekte, bu durumda da pek ¢ok mekanizma ayni anda kullanilacagindan

her birinin etkisi tam olarak dlctilemeyip belirsiz kalabilmektedir.®

Calisan Sesi konusunda farkli iilkeleri kapsayan arastirmalar da mevcuttur. Bu
caligmalar bize Calisan Sesinin farkli kiiltiirlerde nasil ve hangi 6lglide meydana
geldigini gostermektedir. Bu arastirmalardan biri de Huang ve digerlerinin
calismasidir. Arastirma 24 iilkede yapilmistir ve resmilestirilmis ¢alisan katiliminin
ve katilimci iklimin, daha az gii¢ mesafesi olan lilkelerde ¢alisanlarin goriislerini
seslendirmelerini tesvik ettigi bulunmustur. Gii¢ mesafesinin fazla oldugu iilkelerde
resmilestirilmis ¢alisan Katiliminin, yalnizca algilanan giiglii bir katilimci iklim var
oldugu zaman Calisan Sesiyle iliskili oldugu bulunmustur. Gii¢ mesafesinin fazla
oldugu Kkiiltiirlerde insanlarin meslektaslarina ve yoneticilerine kaygilarini
seslendirmesi daha az olasidir ¢Unki insanlar, baska insanlarla direkt ¢atismadan
kagimmak ve yoneticilerinden gelen talimatlar1 elestirmeden alip uygulamak tizere
sosyallesmislerdir. Arastirmacilar, orgiitsel sessizlik seviyesini azaltabilecek iki ses
mekanizmasi belirlemistir. Bunlar, yapisal ve sosyal Calisan Sesi mekanizmalaridir.
Yapisal mekanizma, ¢alisanlarin karar verme ve geri bildirim faaliyetlerine resmi
olarak ne kadar katildiklarmi gosteren mekanizmadir. Sosyal mekanizma ise

katilimer iklimin ydnetim tarafindan beslenme derecesidir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin

8 Wwilkinson, A., Dundon, T., Marchington, M., Ackers, P. “The Meanings and Purpose of Employee
Voice”, International Journal of Human Resource Management, 2004, 15:6, s. 1150-1171.
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katilim1 ne kadar resmi hale getirilirse ve calisanlar ne kadar katilimci bir iklim
algilarsa seslerini iclerinde tutmayip ¢ikarmalar1 o kadar fazla olacaktir. Bununla
birlikte, glic mesafesinin daha fazla oldugu kiiltiirlerdeki calisanlarin, daha az
katilime1 durumlarda daha fazla is performansi gosterdikleri bulunmustur. Bu
durumda da gii¢ mesafesinin fazla oldugu kiiltirlerde katilimer  yonetim
uygulamalarmin daha az etkili oldugu sonucuna varilmistir. Dolayisiyla, Orgltsel
sessizligi azaltmak ve Calisan Sesini daha etkili sekilde arttirmak igin ¢esitli ses
mekanizmalar1 arasinda daha bir uyum saglanmahdir.®® Gu¢ mesafesi fazla olan
iilkelerde ne yazik ki Orglt Kkaltirleri de genellikle buna gore sekillenmektedir.
Dolayisiyla Calisan Sesi mekanizma ve uygulamalari, giic mesafesinin az oldugu

ulkelere gore daha az olmaktadir.

Bryson tarafindan 2000°1i yillarm basinda Ingiltere’de yapilan bir baska arastirmada,
80’li ve 90’11 yillarda Ingiltere’deki isyerlerinde Calisan Sesinin sendikalar ve isci
temsilcilerinden direkt calisan katilimina ve sendikasiz Calisan Sesine doniistiigii
belirtilmistir. Bu baglamda bu arastirma bu degisimi Calisan Sesinin etkinligi
acisindan incelemis ve bunu da ¢alisanlarin, yonetimin cevap verme yetenegi
konusundaki algilar1 ile 6lgmiistiir. Sonu¢ olarak, yonetimin cevap verme yetenegi
konusunda sendikasiz direkt sesin oldugu isyerlerinde c¢alisanlar algilarmin,
sendikali sesin oldugu isyerlerinde ¢alisanlarin algilarma goére daha iyi oldugu
bulunmustur. O vyillarda isyerlerinde artik Calisan Sesi eskiden oldugu gibi tek
kanaldan degil hem sendika kanallarini hem de sendika dis1 kanallar1 kapsayan ¢ok
sayida kanaldan iletilmektedir. Bdylece direkt Calisan Sesi yayginlagsmaya
baslamustir. Bryson tarafindan Ingiltere’de yapilan ¢alismalara gore 1984 ile 1998
yillar1 arasinda yalnizca sendikali sesin oldugu isyerlerinin orani yiizde 24’ten yiizde
9’a diigerken ayn1 donem iginde yalnizca direkt ses mekanizmalarina sahip
isyerlerinin orani neredeyse ¢ kat artarak yuzde 11’den yiizde 30’a yiikselmistir.
Sendikalarin oldugu isyerlerinin biiyiik ¢ogunda da (beste dort) ayn1 zamanda direkt

ses mekanizmalarinin oldugu bulunmustur. Arastirmaciya gore sendika sesinin ve

% Huang, X., Van de Vliert, E., Van Der Vegt, G., “Breaking the Silence Culture: Stimulation of
Participation and Employee Opinion Withholding Cross-Nationally”, 2005, Management and
Organization Review, 1:3, s. 459-482.
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direkt sesin beraber olmasi, her ikisinin de ayri oldugu durumlardan daha etkilidir
ciinkii bu iki kanaldan daha genis bir konular yelpazesi iletilebilir.®® Bu arastirma
gostermistir ki Calisan Sesi ne kadar ¢ok kanaldan iletilirse o kadar etkili olmaktadir.

Farkli kiiltiirlerde yapilan arastirmalardan biri de Pyman ve digerlerinin
Avustralya’da yaptiklari arastirmadir. Aragtirmada, Calisan Sesinin farkl sekillerinin
etkisi ve etkinligi ii¢ Olgiide karsilastirilmistir. Bunlar; calisan ihtiyaglarina karsi
yonetimin algilanan cevap verme yetenegi, is kontroli ve is o6dulleri Gzerindeki
etkidir. Arastrrmanin sonucunda arastrmacilar, farkli Cahsan Sesi sekillerinin
karisiminin ¢alisanlar tarafindan oOrgiitsel sonuglara ulasmada en etkili yol olarak
algilandigin1 bulmustur. Bu baglamda direkt Calisan Sesi yapilari, karar verme
sirecine daha fazla mesruluk ve fayda kazandirarak daha fazla orgiitsel baglilik
saglar ve mevcut sendika yapilarna karst bir tamamlayict islevi gordr.
Aragtirmacilara gore direkt calisan temsili seviyesi ile arzulanan calisan temsili
seviyesi arasinda gozle gorullr bir fark mevcuttur. Bu fark da bir dlclide, sendikal
olmayan direkt Calisan Sesi bi¢imleri ile kapatilmaktadir. Bu kosulun olusmasindaki
onemli bir etken de 1996 yilinda isbasina gecen Avustralya hiikiimetinin sendika
etkisini azaltarak direkt ve sendikal olmayan ¢alisan sesini tesvik etmeyi
hedeflemesidir. Sendikal ¢alisan sesinin mi sendikal olmayan direkt ¢alisan sesinin
mi daha tstiin oldugu uzun zamandir akademik c¢evrelerde tartisilan bir konudur.
Direkt sesin iki sebepten 6turi daha Gstiin oldugu 6ne surtlmektedir. Birincisi,
isverenler ve calisanlar arasindaki engellerin bir araciyla degil c¢alisanlarla direkt
olarak ilgilenilerek kaldirilabilecegi gercegidir. Ikincisi ise direkt sesin yoneticilerin,
calisanlarin birbirine benzemeyen ¢ikarlarina daha iyi yanit vermelerini saglamasidir.
Sendikal ses ise sendika bagimsiz oldugu olglide etkilidir. Direkt Calisan Sesi
mekanizmalarinin ¢alisanlar agisindan dezavantaji, sendikal sese gore yonetimin etki
ve kontroliine daha acik olmalaridir. ABD ve Ingiltere’deki arastirmalara gore direkt

Calisan Sesi bir engelleme stratejisi olarak da kullanilmaktadir. Buna gore insan

% Bryson, A., “Managerial Responsiveness to Union and Nonunion Worker Voice in Britain”,
Industrial Relations Journal, 2004, Vol. 43, No. 1, s. 213-241.
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kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, sendikalagsma ve toplu goriisme i¢in bir ikame

olarak iglev gormektedir.5’

2010’lu yillarin ortalarinda galisan sesiyle ilgili arastirmalar detaylanip ¢esitlenirken
farkli cografyalarda da ¢ok sayida arastirma mevcuttur. Bu ¢aligmalardan biri, Duan
ve digerleri tarafindan Cin’de yapilan ¢alismadir. Calismada 6z yeterliligin, algilanan
takim hizmetkar liderliginin ve algilanan oOrgiitsel destegin Calisan Sesi davranisi
Uzerindeki etkileri incelenmistir. Sonuglara gore, genel anlamda 0z yeterlilik,
algilanan takim hizmetkar liderlik ve algilanan orgiitsel destegin Calisan Sesi
davranis1 lizerinde etkili oldugu, ayrica ¢alisan sesi etkinliginin bu iliskide araci rolii

bulunmustur.58

Cin’de yapilan bir baska ¢alismada da Etik Liderlik, Orgiitsel Ozdeslesme ve Calisan
Sesi arasindaki iligkiler arastirilmistir. Sonuglara gore Etik Liderlik Calisan Sesi ile
pozitif olarak iliskilidir ve Orgitsel Ozdeslesme de bu pozitif iliskiye tam olarak
araciik etmektedir.®® Bu arastirmadaki model tez c¢alismamizin modeline

benzemektedir ve s6z konusu degiskenler arasindaki iliskiyi dogrulamaktadir.

Calisan Sesi yazininin 6nde gelen arastirmacilarin Van Dyne’in Botero ile 2009
yilinda yaptig1 arastrma da Kkiiltiirler arasi bir arastirma olarak yazinda yerini
almistir. Arastirmada lider-iiye etkilesiminin (LMX) ve gi¢ mesafesinin bireysel
kiltirel — deger  yOneliminin  Calisan  Sesinin  yordayicilar1  olduklar1
degerlendirilmistir. Arastirma kapsaminda ABD ve Kolombiya’da iki ¢alisma
yuritilmustiir. Aragtirmacilara gore o tarihe kadar Calisan Sesini yordamada klttrel
degerlerin roliinii inceleyen bir arastirma yapilmamistir. LMX’in Caligan Sesiyle
pozitif bir iliskide oldugunun tahmin edilmesinin sebebi, yliksek LMX iligkisi i¢inde

olanlarin yoneticiyle ilgili daha fazla bilgiye ve iletisimin agik oldugu duygusuna

7 Pyman, A., Cooper, B., Teicher, J., Holland, P., “A Comparison of the Effectiveness of Employee
Voice Arrangements in Australia”, Industrial Relations Journal, 2006, 37:5, 543-559.

8 Duan, J., Kwan, HK., Ling, B., “The Role of Voice Efficacy in the Formation of Voice Behavior:
A Cross-Level Examination”, Journal of Management and Organization, 2014, 20:4, s. 526-543.

% Yang Qi, Liu Ming-Xia, “Ethical Leadership, Organizational Identification and Employee Voice:
Examining Moderated Mediation Process in the Chinese Insurance Industry”, Asia Pacific Business
Review, 2014, C: XX, No: 2, s. 231-248.
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sahip olmalarinin beklenmesidir. Gu¢ mesafesi de ¢alisanlarin konusma ve degisim
icin Onerilerde bulunma istegini etkilemektedir. Ozellikle giic mesafesi yonelimi
diisiik olanlar, tiim c¢aliganlarin goreceli olarak esit olmalar1 gerektigine ve
caliganlarin fikir ve diisiincelerini sdyleme hakki olduguna inanirlar. Glg mesafesi
ilk basta toplumsal bir kavram olarak ortaya ¢iktiysa da sonradan kavramin bireysel
boyutu da arastirilmaya baglanmistir. Bu bireysel odak 6énemlidir ¢tinkd bir kilttrin
icindeki bireylerin, kendi kdltlrlerinin hakim degerlerini paylasma derecesi
degisiklik gdstermektedir. Calisan Sesinin cesitli riskleri de vardir. Orgiitlerde
yoneticiler genellikle ¢alisanlarin iglerini tamamlamalar1 igin gerekli kaynaklar1
kontrol etmekte ve calisanlarin uymasi gereken Kurallari koymaktadirlar. Bu
baglamda, yoneticilere konusmak o6zellikle riskli olabilmektedir ¢iinkii ¢alisanlar,
konusmanin cezayr ve diger olumsuz Sonuglar1 tetikleyebileceginden
korkmaktadirlar. Dolayisiyla c¢alisanlar ¢ogu zaman fikirlerini yOneticilerine
iletmekten cekinmektedirler. Arastrmanm sonuglarma goére ABD’de, lider-Uye
etkilesiminin (LMX) Calisan Sesiyle pozitif olarak iliskili, giic mesafesinin ise
negatif olarak iliskili oldugu ve LMX yiiksek oldugu zaman da gii¢ mesafesinin
Calisan Sesinde bir fark yarattigi bulunmustur. Kolombiya’da yapilan arastirmada ise
hem LMX’in hem de gii¢ mesafesinin Calisan Sesiyle iliskili olduklar1 fakat
birbirleriyle etkilesimleri olmadigi bulunmustur. Her iki arastirma da gdstermistir ki,
LMX ve Calisan Sesi arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir. Yuksek kaliteli
iliskiler Calisan Sesini arttirir. Lider-iiye etkilesimini arttiran 6nemli bir unsur da
calisanlarn fikirlerini, sahip olduklar1 bilgileri ve isin gelisimiyle ilgili diistincelerini
seslendirmeye tesvik edilmeleridir. Dolayisiyla yoneticiler, proaktif ¢alisan
iletisimini kabullenmeli ve gucle ilgili konulara ve iliskilere 6nem vermelidir. Bu
arastrmaya gore ABD’deki yoneticiler, ¢alisanlarinin  hangi  konularda
konusacaklarini ve 6neri getireceklerini tahmin etmekte Kolombiya’daki yoneticilere

gore daha fazla zorlanmaktadir.”

0 Botero, 1.C., Van Dyne, L., “Employee Voice Behavior — Interactive Effects of LMX and Power
Distance in the United States and Colombia”, Management Communication Quarterly, 2009, Vol.
23, No. 1, s. 84-104.
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Calisan Sesi ile ilgili olarak Turkiye’de yapilan c¢aligmalara bakildiginda yurt
disindaki kadar yaygin olmasa da ¢alismalarin 2010°lu yillardan itibaren gogaldigi
gorilmektedir. Calismalarin bazilar1 teorik g¢erceve c¢izerken, bazilar1 olgeklerin
dilimize uyarlanmasi seklinde, bazilar1 6zgiin 6lgcek gelistirme seklinde, bazilar1 da
saha arastirmasi seklinde yapilmustir. 2012°de Sehitoglu tarafindan yapilan kuramsal
caligmada™ Calisan Sesi kavrammin sebep ve boyutlar1 i¢in kavramsal bir gerceve

cizilmistir.

2013 yilinda yaymlanan Ozdemir ve Sarioglu’nun makalesinde orgitsel ses ve
sessizlik Olgekleri gelistirilerek yazina katki yapilmustir. S6z konusu ¢alismada hem
Olgek gelistirilmis hem de kamu ve 6zel sektorde arastirma yapilmistir. Aragtirmanin
sonuglarina gore orgiitsel ses algilamalarinda galisanlarin cinsiyetine gore anlaml
farkliliklar bulunmustur.”? Bu tez c¢alismasinda da benzer sekilde cinsiyet

degiskenine gore degiskenlerde anlamli farkliliklar bulunmustur.

Cetin ve Cakmakg¢1’nin yazina katkis1 da 6lgek uyarlama galismasi seklinde olmustur.
Yazarlar, Van Dyne ve LePine tarafindan 1998 yilinda gelistirilen 6lgegi Tiirkceye
adapte etmistir. Adapte edilen 6lgegin Cronbach’s alfa degeri 0,874 olarak
bulunmustur. Uyarlanan 6lcek daha sonra bir arastirmada kullanilmis ve 6lgegin,
Calisan Sesi arastirmalarinda kullanilabilecek gecerli ve giivenilir oldugu sonucuna

varilmigtir.”™

Calisan Sesi Olceginin Turkgeye uyarlanmasi seklindeki bir bagka ¢alisma da Arslan
ve Yener tarafindan 2016 yilinda yapilmistir. Caligmada, Cetin ve Cakmak¢i’nin
calismasinda oldugu gibi Van Dyne ve LePine tarafindan 1998 yilinda gelistirilen

olgek Tiirkceye uyarlanmustir. Sonuclara gore Isgoren Sesi Olgegi Tiirkce formunun

" Sehitoglu, Y., “Isgoren Sesi, Nedenleri ve Boyutlari: Teorik Bir Cerceve”, Karadeniz Teknik
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2012, say1: 4, s. 27-38.

2 Ozdemir, L., Sarioglu, S., “Calisanlarm ‘Orgiitsel Ses ve Sessizlik® Algilamalarmin Demografik
Nitelikler Acisindan Degerlendirilmesi: Kamu ve Ozel Sektérde Bir Arastirma”, Atatiirk
Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 2013, 27:1, 257-281.

8 Cetin, S., Cakmakc1, C., “Calisan Sesi Olgegini Tirkceye Uyarlama Calismasi”, KHO Bilim
Derygisi, 2012, 22:2, s. 1-19.
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Cronbach’s alfa degeri 0,76 olarak bulunmustur. Buna gore olgegin Tiirkge alan

yazininda kullanilabilecegi 6ngoriilmiistiir.™

Sahada yapilan c¢alismalara Ornek olarak Durak tarafindan yapilan ¢alisma
gosterilebilir. Calisma, tniversitelerdeki Ogretim elemanlarinin, yoneticileriyle
acikca konusabilme seviyelerinin, onlarla genel olarak konusabilme sebeplerine
etkisini belirlemeyi amaglamistir. Arastirmada, Ogretim elemanlarinin  ¢esitli
konularda yoneticileriyle konusmalarinin, onlarla agik¢a konusabilme durumuna
gore genel olarak farkliik gosterdigi belirlenmistir. Yoneticileriyle agikga
konusabilen 6gretim elemanlarnin, ¢esitli nedenlerle konusma egilimlerinin genel

olarak daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.”

Saha arastirmalarma bir diger 6rnek de Kulualp tarafindan 2016 yilinda yapilan
caligmadir. Arastirmanin amaci, i¢sel kontrol odagmmin Calisan Sesi Uzerindeki
etkisini ve is tatmininin Calisan Sesinden etkilenme durumunu analiz etmektir.
Arastirma, Biilent Ecevit Universitesindeki 6gretim elemanlar: ile yapilmistir.
Calismada sonug¢ olarak i¢sel kontrol odagmin Calisan Sesi Uzerinde ve Calisan
Sesinin is tatmini tizerinde anlamli bir etkisi bulunmustur. Bu sonuglar, i¢sel kontrol
odak duzeyi yiksek olan ¢alisanlarin diisiik olanlara gore, islerini gelistirmek adina
daha fazla fikir beyaninda bulunduklarini ve is ortamlarinda konusma imkani verilen
calisanlarin islerinden duyduklart memnuniyet diizeyinin konusamayanlara gore daha
yiksek oldugunu gostermistir.”® Fikir ve dlsiincelerini ifade etmek calisanlarda,
degerli hissetmenin yani1 sira psikolojik bir rahatlama ve giizel bir paylasim duygusu

da uyandirmaktadir.

" Arslan, A., Yener, S., “Isgéren Sesi Olgeginin Tlrkceye Uyarlanmas: Calismasi”, Yoénetim ve
Ekonomi Arastirmalar Dergisi, 14:1, s. 173-191.

> Durak, I., “Yéneticilerle Agikca Konusabilme Diizeyinin Genel Konusma Nedenlerine Etkisi:
Universitelerde Bir Arastirma”, Erciyes Universitesi Tktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,
Sayi: 41, s. 111-136.

6 Kulualp, H.G., “Calisan Sesi ile Baz1 Kisisel ve Orgiitsel Ozellikler Arasindaki Iliskinin
Belirlenmesi: Ogretim Elemanlari Uzerinde Bir Arastirma”, Ege Akademik Bakis, 2016, 16:4, s.
745-761.
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1.1.3. Cahisan Sesinin Boyutlar:

Ses kavrami, ‘Calisan Sesi’ olarak olgunlastiktan ve evrildikten sonra 2000°’li yilarin
bagindan itibaren artik konuyla ilgili bir kavramsallastirma c¢aligmasi ihtiyaci
dogmustur. Calisan Sesi, hesaplanmis bir davranisin sonucu olarak degerlendirilebilir
ve c¢alisan agisindan dort temel degerlendirme igermektedir. Bunlar, bir problemin
algilanmasi, sesin maliyeti, sesin etkinligi ve sesin riskidir.”” Bu konuda bircok
aragtirma yapmig bulunan Linn Van Dyne’in bu kavramsallastirmay1 yaptigini ve
calisan sesinin boyutlarint belirledigi gortlmektedir. Bu baglamda Van Dyne’in
1990’larda yapmaya basladig1 bir dizi arastirmasi, EVLN ¢ergevesinin digina ¢ikarak
Ozel olarak calisan sesine odaklanmaktadir. Artik calisan sesi, olumsuz sartlara
verilen bir tepki degil, ¢alisanlarin, islerinin gerekliliklerinin Otesine gegebilecekleri
onemli bir ekstra rol davranisi haline gelmistir. Bu akimi destekleyen bagska
calismalar da olmustur. 2003 yilinda Ang ve Botero ile yaptig1 arastirmasinda Van
Dyne, calisan sesini ve sessizligini ¢ok boyutlu kavramlar olarak ortaya koymustur.
Bu baglamda sessizlik aslinda sesin tam tersi degildir; sessizligin daha karmasik ve
farkl birgok nedeni olabilir. Van Dyne ve digerleri bu arastirmada Calisan Sesini ve
Sessizligini tice ayrmustir. Buna gore kabullenici ses, savunmaci ses ve orgit
yararina (prososyal) ses vardwr. Aymi sekilde kabullenici sessizlik, Savunmaci

sessizlik ve 0rglt yararina sessizlik de arastirilmis ve kavramsallastirilmistir.

Tablo 1 — Calisan Sesinin Boyutlar1 (Kaynak: Van Dyne vd., 2003)

Boyutlar Aciklama

Kabullenici Ses Kisinin kendisini korumak amaciyla isle ilgili fikirleri, bilgileri veya

teslimiyete dayanan diistinceleri ifade etmesidir.

Savunmaci Ses Kisinin kendisini korumak amaciyla isle ilgili fikirleri, bilgileri veya

korkuya dayanan diisiinceleri ifade etmesidir.

Orgit Yararina Kisinin is birligi motivasyonuyla isle ilgili fikirleri, bilgileri veya

(Prososyal) Ses diisiinceleri ifade etmesidir.

" Pauksztat, B., Steglich, C., Wittek, R., “Who Speaks Up to Whom? A Relational Approach to
Employee Voice”, Elsevier Journal, 2011, 33, s. 303-316.
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Tablo 1°de, Ug¢ ses tiiriiniin tanimlar1 verilmistir. Bu boyutlara ulasilirken ¢alisanlarin
bilgi sahibi olmadiklari, fikir sahibi olmadiklar1 veya diisiincelerinin olmadigi
durumlar hari¢ tutulmustur. Arastirmacilara gére Calisan Sesi, ¢alisanlarmn isle ilgili
fikirleri, bilgileri veya diisiinceleri ifade etmesidir. Yazinda o zamana kadarki genel
goriise gore Calisan Sesi davrans proaktif, pozitif ve baskalarma odakhdir. Orgiit
yararina (prososyal) Calisan Sesi ¢ikaran calisan, degisime yonelik yorumlari
gondllu olarak ifade eder; ¢alisani harekete gegiren giidii ise yalnizca elestirmek
degil, ayn1 zamanda da gelisime katkida bulunmaktir. Bu noktada ¢alisan
kendisinden ziyade baskalarma odaklidir. Baz1 yOnetimler ve calisanlar statiikoyu
korumak istedikleri igin calisan sesini pozitif bir olgu olarak gdérmeyebilirler.
Ornegin ¢alisanlar grubu bir projede problemlerle karsilastigi zaman bir ¢alisanin
degisim icin alternatifler, fikirler ve yaratici Onerileri sunmasi prososyal calisan
sesidir. Buradaki proaktif calisan sesi bagkalarina odaklidir ve kisinin kendisine
avantaj saglamasini amaglamamaktadir. Savunmaci ses kisinin kendisini korumasina
yoneliktir. Savunmaci ses, kisinin kendisini korumak amaciyla isle ilgili bilgileri,
fikirleri veya korkuya dayanan diisiinceleri ifade etmesidir. Dolayisiyla ¢alisan,
kendini koruma davranmisinin bir pargasi olarak savunmaci sesi kullanir ve bu
davraniglar da kendini guvenceye alan kararlar almayi, daha az kisisel sorumluluk
almay1 ve sonuglar1 dis faktorlere baglamayi1 kapsar. Kendini bu sekilde koruyan
caliganlar savunmaci sesi kullanarak dikkati kendilerinden baskalarina aktarmaya ve
baskalarin1 suclamaya calisir. Boylece kisi kendisini korktugu ve istemedigi
sonuglardan korur. Kabullenici ses ise kisinin kendisini korumak amaciyla isle ilgili
fikirleri, bilgileri veya teslimiyete dayanan diisiinceleri ifade etmesidir. Burada
calisan, herhangi bir fark yaratamayacagi hissine dayanan gelisigiizel davraniglar
sergilemektedir. Kabullenici ses, savunmaci ve Orgiit yararina calisan sesinden
farklidir ¢linkil daha az proaktif bir davranistir. Calisanin, problemle ilgili bilgi ve
uzmanliga sahipken bile yonetimin kararlarini veya onerilerini otomatik olarak

desteklemesi kabullenici sese drnektir.”®

8 Van Dyne, L., Ang, S., Botero, 1.C., “Conceptualizing Employee Silence and Employee Voice as
Multidimensional Constructs”, Journal of Management Studies, 2003, 40:6, s. 1359-1392.
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Calisan sesinin boyutlar: ile ilgili diger bir 6nemli ¢alisma da Liang ve digerleri
tarafindan 2012 yilinda yapilan bir arastrmadir. Bu c¢alismada calisan sesi,
destekleyici ve engelleyici olarak smiflandirilmistir. Liang ve digerlerine gore
calisan sesini yalnizca ‘destekleyici’ boyutlariyla ele almak kavrami eksik
birakacaktir. Dolayisiyla onlar, ‘engelleyici ¢alisan sesini’ de ortaya koymustur.
Engelleyici calisan sesi bireylerin, orgltlerine zarar verebilecek mevcut veya
yaklasan  uygulamalar, olaylar veya davramigslar hakkinda kaygilarmi
seslendirmeleridir. Icerdigi risklerden dolay1 galisan, ses davranisini biligsel olarak
hesaplayarak yapar. Dolayisiyla arastirmacilar, ¢alisan sesi davranigmi amagl ve
planlanmis bir davranmis olarak degerlendirmistir. Engelleyici sese vurgu yapan
arastirmacilar, engelleyici sesin Orgiitiin saghgi icin 6nemli bir islev gordiigiini
cunki boyle uyarict mesajlarin, daha dnce belirlenememis problemleri 6rgatiin ortak
giindemine tasidigmi1 ve problemli girisimlerin de yapilmasini engelledigini
belirtmistir. Buna gore destekleyici ses gelecek yonelimlidir ¢linkii islerin daha iyi
nasil yapilacagini belirtir. Engelleyici ses ise hem ge¢mis hem de gelecek
yonelimlidir ¢cuinkl statlikoyu tehlikeye atan faktorlere dikkat cekerken bir yandan da
potansiyel olarak oOrgiite zarar verebilecek, bir baska deyisle siire¢ verimsizliklerine
yol acabilecek faktorlere dikkat cekmektedir. Destekleyici ses, orgitiin daha etkili
sekilde islev gérmesinin yollarin1 gosterirken engelleyici ses, orgut icin tehlikeli
olabilecek faktorleri isaret eder ve bunu yaparken, ifade edilen kaygilarla ilgili net bir
¢cozim oOnermeyebilir. Ayrica engelleyici ses, is arkadaslar1 ve yOneticiler arasinda
catigmaya ve olumsuz duygulara neden olabilir, bu da 6rgut veya is birimindeki
kisiler arasi uyumu bozabilir. Calismada arastirmacilar hem destekleyici hem de
engelleyici sesi dlgen 6lgegi ilk kez olusturmus ve kullanmigtir. Arastirmacilara gore
bir orgiitte eger yonetim caligan sesini ¢alisanlar i¢in pozitif bir deneyim haline
getirirse sonraki zamanlarda calisanlarin ¢alisan sesi davranis1 ghsterme olasiligi ve
sikligi artar.” O zamana kadar ¢ok da arastirilmamis olan engelleyici sesin

arastirtlmasi, Calisan Sesinin daha iyi anlasilmasima katkida bulunmustur.

" Liang, J., Farh, C.I.C, Farh, J.L., “Psychological Antecedents of Promotive and Prohibitive Voice:
A Two-wave Examination”, Academy of Management Journal, 2012, Vol. 55, No.1, s. 71-92.
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1.1.4. Calisan Sesinin Oncelleri ve Ciktilar

Calisan  Sesinin  oncellerini  bilmek 6nemlidir ¢lnkd  Oncelleri  bilmeden
arastrmacilar, orgiitlerdeki calisanlarin sesinin nasil yonetilmesi gerektigine dair
Onerilerde bulunamazlar.®® Ayrica yoneticiler i¢in de sesin éncellerini bilmek, sesi

tesvik etme yollarinin daha saglikli belirlenmesini saglamaktadir.

Calisan Sesinin Oncelleri ile ilgili ¢alismalar 198011 yillarda baglamistir. Rusbult ve
digerleri, ¢alisan sesinin ve diger ¢ davranisin dncellerini EVLN modeli dahilinde
arastrmistir. Buna gore is tatmini fazla olan ¢alisanlar (problemin ¢iktigi noktaya
kadar), bir ise yliksek yatirim yapan g¢alisanlar ve yiiksek nitelikli is alternatiflerine
sahip calisanlar daha ¢ok ses ¢ikarmaktadir.®® Bu calisma, memnuniyetsizlik

karsisinda EVLN tepkileri konusunda ortak bir model olusturmustur.

Calisan Sesinin oncelleri ile ilgili bir baska 6nemli ¢alisma da Withey ve Cooper
tarafindan yapilmistir. Arastirmacilarin vardiklar1 sonuglara goére sesin maliyeti
diistik oldugunda, problemin ¢iktig1 nokta 6ncesinde ¢alisanin is tatmini yiiksek iken,
caligan birtakim iyilesmelerin miimkiin olduguna inandig1 zaman, kisinin kontrol
odagi i¢te oldugu zaman ve Orgiitsel baglilik yiiksek oldugu zaman Calisan Sesi daha
olasidir.8? Arastirmacilar sonuglarin ¢ok giiclii olmadigmi belirtmistir. Bunun sebebi,
Olglim aracinim igsel tutarhhgmin diisiik olmasi ve sesin etkinliginin, Kisiyi dinleyen

kars1 taraf da dahil ¢cok fazla alt boyuta bagli olmasidir.

Saunders ve digerlerinin 1992 yilinda yaptiklar1 ¢aligmanin amaci Calisan Sesinin
dinamiklerini ortaya g¢ikarmaktir. Bu baglamda Saunders ve digerleri, yoneticiye
yapilan Calisan Sesi davranigini arastirmistir. Arastirmacilar, Calisan Sesine sicak

bakan yoneticilere ‘ses yoneticileri — voice managers’ adin1 vermistir. Sonug olarak,

8 | ePine, J.A., Van Dyne, L., “Predicting Voice Behavior in Work Groups”, Journal of Applied
Psychology, 1998, Vol. 83, No. 6, s. 853-868.

81 Rusbult, C.E., Farrell, D., Rogers, G., Mainous, A.G., “Impact of Exchange Variables Exit, VVoice,
Loyalty and Neglect: An Integrative Model of Responses to Declining Job Satisfaction”, Academy of
Management Journal, 1988, Vol. 31, No. 3, s. 599-627.

82 withey, M.J., Cooper, W.H., “Predicting Voice, Loyalty, and Neglect”, Administrative Science
Quarterly, 1989, 34, 5.521-539.
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caligan sesini yOneten yoneticilerin altinda calisanlar daha fazla Calisan Sesi
davranisi gostermeye meyillidirler. Calisanlar1 daha kolay yaklasabildigi ve
calisanlarin sesine daha kolay yanit veren yoneticililerin oldugu orgutlerde ¢alisan
sesi daha cok gorilmektedir.®® Bu ¢alismanin 6nemi, Calisan Sesine yoneticiler
acisindan bakarak, orgiitteki ¢alisanlarin yoneticilerine gore Calisan Sesi davranisi

gosterdigini ortaya koymasidir.

LePine ve Van Dyne’a gore Calisan Sesinin, kisisel onceller ve durumsal 6nceller
olarak genel anlamda iki ¢esit dnceli vardir. Calisma, is gruplari bazinda yapilmistir.
Bu baglamda kisisel onceller gruptaki memnuniyet ve 6zsaygi, durumsal dnceller ise
grubun kendi kendini yonetmesidir. Yazarlara gore grup biyiikligi ses ile ters
orantilidir; bir baska deyisle kiigiik gruplarda daha fazla ses davranigi goriilmektedir.
Ayrica araci degisken olarak da diisiik 6zsaygi, grubun kendi kendini yonetmesi ile
ses arasindaki iliskinin pozitif yonde daha gicli olmasmma neden olmaktadir.®* Bu
aragtirma, c¢alisan sesinin Oncellerinin tanmimlanmas:t ve bireysel ve durumsal
(baglamsal) olarak ayrilmasi agisindan 6nemlidir. Bu arastirmadan sonra, Calisan
Sesinin bireysel ve baglamsal faktorlerinin daha derin bir sekilde arastirildig:

gorulmektedir.

Van Dyne, Ang ve Botero, 2003 yilinda Calisan Sesini kavramsallastirdiklari
makalelerinde ¢alisan sesinin Oncellerini ‘giidii — motive’ olarak adlandirmis ve bu
oncellerin ¢ekilme, korku ve is birligi oldugunu belirtmistir. Arastirmacilara gore bu
onceller kabullenici, savunmaci ve Orgiit yararina ses davraniglarini ortaya
cikarmaktadir.®®> Bu arastirmada arastirmacilar ses ve sessizlik tiirlerini ortaya
koyarak isletme yazinina ses ve sessizlik kavramlarinin birbirinin tersi olmadiklar1 ve

her iki kavramin da farkli boyutlari oldugu tespitini kazandirmustir.

8 Saunders, D.M., Sheppard, B.H., Knight, V., Roth, J., “Employee Voice to Supervisors”, Employee
Responsibilities and Rights Journal, 1992, Vol. 5, No. 3, s. 241-259.

8 LePine, J.A., Van Dyne, L., loc.cit.

8 Van Dyne, L., Ang, S., Botero, I.C., “Conceptualizing Employee Silence and Employee Voice as
Multidimensional Constructs”, Journal of Management Studies, 2003, 40:6, s. 1359-1392.
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Fuller ve digerlerine gore calisan sesi davranigmin onceli, yapict degisim igin
hissedilen sorumluluktur. Bu sorumluluk ayni zamanda, siirekli gelisim i¢in proaktif
rol Ustlenmeyi de etkilemektedir.?® Bu makalenin 6nemi, Calisan Sesinin onceli

olarak diisiinceden ¢ok sorumluluk duygusunu 6ne ¢ikarmasidir.

Detert ve Burris 2007 yilinda yaptiklar1 ¢alismada, liderlik davranislar1 ve Calisan
Sesi arasindaki iligkiyi arastirmiglardir. Burada, donisiimcii liderlik ve yonetimsel
aciklig1 iceren liderlik davranglariyla ilerlemeye yonelik Calisan Sesi arasindaki
iliski arastirilmistir. Kimin potansiyel olarak orgiit i¢in degerli bilgilerle konustugunu
ve boyle bir davranisi kolaylastiran ya da engelleyen orgiitsel sartlarin neler
oldugunu daha iyi anlamak 6nemlidir. Bu arastirmanin asil amaglarindan biri de bu
anlayisa katkida bulunmaktir. Arastirmacilara gore onceki arastirmalara dayanarak,
Calisan Sesini belirleyen faktorlerin galisanlarin kisilik ve demografik 6zellikleri,
bakis agilar1 ve ¢alisanlarin konusma isteklerini etkileyecek orgiitsel sartlar oldugunu
belirtmek miimkiindiir. Arastirmacilarin liderlik davranisiyla Calisan  Sesini
iliskilendirmelerinin sebepleri; liderlerin ses sureci icin dnemli olmalar1 ¢iinkii sesin
hedefi olmalari, ayrica da liderlerin 6diil ve cezalar1 yonetme yetkileri olmasi ve bu
gucun, ¢alisanlarin maaslari, promosyonlar1 ve gorev dagilimlari tizerinde 6nemli bir
etkisinin olmasidir. Dolayisiyla liderler/ydneticiler, Calisan Sesiyle ilgilendikleri ve
ona gore hareket edecekleri yoniinde isaretler gonderirse c¢ahsanlarm konusma
yonindeki motivasyonu da korunacak veya artacaktir. Eger boyle bir liderlik
davranist yoksa calisanlar potansiyel risklerin algilanan faydalardan daha cok
oldugunu gorebilirler. Arastirmanin sonuglarma goére agikligin Calisan Sesiyle daha
kalict bir iligkisi vardir. Ayrica liderlik davramglarmin en giiglii etkisi, en iyi
performans gosteren calisanlarin ses davranisi lizerindedir. Genel anlamda bulgular,
ses davranigini anlamanin yalnizca insanlarin konusup konusmadigini belirleyen

duragan bireysel 6zellikleri aragtirmak gerektigini degil ayn1 zamanda da ¢alisanlarin

8 Fuller, J.B., Marler, L.E., Hester, K., “Promoting Felt Responsibility for Change and Proactive
Behavior: Exploring Aspects of an Elaborated Model of Work Design”, Journal of Organizational
Behavior, 2006, No. 27, s. 1089-1120.
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kime konustugunu ve o hedefe neden konustugunu veya neden konusmadigini da

incelemek gerektigini géstermistir.®’

2008 yilinda yapilmig 6nemli bir arastrma Burris, Detert ve Chiaburu tarafindan
yapilan arastirmadir. Calisma, gelisime yonelik Calisan Sesini tesvik eden veya
bundan vazgeciren psikolojik mekanizmalarin daha iyi anlasilmasmna katkida
bulundugu i¢in Onemlidir. Arastirmacilar, g¢alisanin oOrgiite psikolojik olarak
baglanmasmin ve orgutten psikolojik anlamda kopmasinin sese ayri, alternatif
secenekler degil, ses davramismin (zerindeki etkiler olarak degerlendirilmesi
gerektigini savunmaktadir. Arastirmada, yoneticiye konusulan ve yalnizca
elestirmeyi degil ayn1 zamanda gelistirmeyi amacglayan galisan sesi incelenmistir.
Dolaysiyla ¢alisma, sesi kolaylastran veya engelleyen psikolojik mekanizmalar
konusuna bir anlayis ortaya koymayi amaglamustir. Arastirmada Hirschman
tarafindan ortaya konulan ‘sadakat’ kavramu, sessiz bir sekilde destekleme gibi pasif
davraniglardan ziyade konusma istegini arttrran duygu yukli bir tavir olarak ele
alinmustir. Ayrica Hirschman tarafindan sona erdirici eylemsel bir davranis olarak
goriilen ‘¢ikis’ kavrami da fiziksel ¢ikistan ¢ok 6nce baglayan psikolojik kopma veya
birakma siirecine zihinsel olarak baslama olarak ele almmistir. Bu durumda,
kendilerini 6rgite psikolojik olarak bagli hisseden ¢alisanlar daha fazla konusacak,
psikolojik olarak kopmaya baslayan (bir baska deyisle ¢ikmay1 diisiinmeye baslayan)
caliganlar ise daha az konusacaktir. Bu ¢alisma, konusma eylemine 6zel duygulardan
ziyade (Orn. guvenlik veya fayda) daha genis kapsamli duygularm, c¢alisanlar
tarafindan gosterilen ses davranisimin seviyesi tizerinde direkt veya aracilik etkileri
olabilecegini gosteren ilk calisma olmasi sebebiyle 6nemlidir. Caligmada elde edilen
bulgulara gore psikolojik kopma (ayrilma niyeti olarak olglilmiistiir) sesle anlamli bir
sekilde iliskilidir ve liderlik algilar1 (lider-iiye etkilesimi ve kotiiye kullanan
yonetim) ile ses arasindaki iliskiye aracilik eder. Psikolojik baglanma ise (duygusal
baglilik olarak Ol¢llmiistiir) sesin direkt yordayicisi veya liderlik-ses iliskilerinin
aracist olarak bulunmustur. Ayrica, Orgiite baghligi yiiksek olan c¢alisanlarim,

gelisimleri baglatmak Uzere rutin olarak konusacaklari garanti degildir. Buna ek

8 Detert, J.R., Burris, E.R., “Leadership Behavior and Employee Voice: Is the Door Really Open?”,
Academy of Management Journal, 2007, Vol. 50, No. 4, s. 869-884.
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olarak, yoneticilerin calisanlarla yiksek kaliteli iliskiler kurmalar1 da psikolojik
baglanmay1r ve sesi ortaya c¢ikarmak icin yeterli olmayabilir. Dolayisiyla
aragtirmacilara gore yoneticiler, calisanlarin psikolojik olarak kopmalarini arttiran ve
dolayisiyla ¢alisan sesini azaltan negatif davranislar1 Gzellikle azaltmaya

odaklanmalidir.s8

2008 yilinda yapilan baska bir arastirmada Tangirala ve Ramanujam, calisanlarin
bagimsizlik ve isteki etki algilar1 olarak kisisel kontrol ve calisan sesi arasindaki
iliskiyi incelemistir. Calisan sesinin karsi ¢ikan ve degisime odakli dogasi gbz online
almdiginda ¢alisanlarin is ortamlari {izerinde kisisel kontrol olusturma motivasyonu,
bu motivasyonu aciklama olayiyla da 6zellikle iliskili olabilmektedir. Orgitleriyle
giclii bir sekilde 6zdeslesen c¢alisanlar, Orgltlerine karsi yogun bir duygusal
baglanma yasamakta ve ¢cogunlukla da orgiitsel ¢ikarlar1 kendi ¢ikarlarinin tizerinde
tutmaktadirlar. Dolayisiyla 6rgiitsel 6zdeslesme, kisisel kontrol diisiik oldugu zaman
caliganlarin memnuniyetsizlige tahammul etme derecesini ve ayni zamanda, kisisel
kontrol yiliksek oldugu zaman calisanlarin bagimsizliklarin1 ve etkilerini nasil
kullandiklarmi etkilemektedir. Daha Once calisan sesinin 6nculleri konusunda
istikrarsiz  sonuglara ulasilmistir. Arastrmacilara gore bunun sebebi 0Onceki
arastirmalarm, Calisan Sesinin oncllleri igin dogrusal olmayan etkilerin potansiyelini
yeteri kadar g6z Oniine almamalaridir. Bu calismada arastirmacilar ¢alisanlarin
niyetlerini degil, isin normal seyri i¢inde gozlemlenen ses davramiglarini dikkate
almistir. Sonug¢ olarak arastirmacilar, kisisel kontrol ve Calisan Sesi arasindaki
iliskinin U seklinde oldugunu ve Orgiitsel Ozdeslesmenin de bu iliskide moderator
oldugunu bulmustur. Buna gore kisisel kontrol diisiik oldugunda, Orgitsel
Ozdeslesmesi yiiksek olan ¢alisanlar icin Calisan Sesinin diisiik oldugu bulunmustur.
Kisisel kontrol yiiksek oldugunda ise Orglitsel Ozdeslesmesi yiiksek olan calisanlar

icin Calisan Sesinin de yiiksek oldugu bulunmustur.®®

8 Burris, E.R., Detert, J.R., Chiaburu, D.S., “Quitting Before Leaving: The Mediating Effects of
Psychological Attachment and Detachment on Voice”, Journal of Applied Psychology, 2008, Vol.
93, No. 4, s. 912-922.

8 Tangirala, S., Ramanujam, R., “Exploring Nonlinearity in Employee Voice: The Effects of Personal
Control and Organizational Identification”, Academy of Management Journal, 2008, Vol. 51, No. 6,
s. 1189-1203.
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Calisan Sesinin O6nemli arastrmacilarindan olan Milliken, 2009 yilinda Lam ile
yazdig1 kitap boliimiinde c¢alisanlarin, potansiyel problemleri veya is konularmi
hiyerarsinin yukarisina dogru iletmek konusundaki istegini etkileyen baglamsal
faktorleri incelemistir. Calisanlarin  yoneticilerine konusmaktan ¢ekinmelerinin
sebebi genellikle yoneticilerinin, saglayacaklar1 bilgiye gOre hareket edecegine
inanmamalaridir. Bu ¢ekinmenin bir diger sebebi ise problemleri konugmanin
doguracag: negatif sonuglardan korkmalaridir. Ilging bir sekilde, yoneticilerin de
kendi Ustlerindeki yoneticilere konusmaktan g¢ekindikleri zamanlar ¢ok olmaktadir.
Bu da ‘Calisan Sesi probleminin’ 6rgiit hiyerarsisinin her asamasinda var oldugunu
gOstermektedir. Arastirmacilara gore o yillarda Calisan Sesi ile ilgili yapilan
aragtirmalar, ¢alisanlarin konusma kararmin, orgiitsel baglamin 6zelliklerinden gugcli
bir sekilde etkilendigini gostermektedir. Ayrica arastirmalar, baglam ile bireysel
seviyedeki unsurlar arasinda da etkilesim oldugunu gdstermistir. Bazen Calisan
Sesinin ¢ikmamasi kolektif bir davranis da olabilmektedir. Ornegin Milliken daha
once yaptig1 bir arastirmada (2003), soylesi yaptig1 calisanlarin %70’inin, sessiz
kalmalariyla ilgili problemin, bilgiye sahip olan fakat bunu paylasmayan is
arkadaglarindan kaynaklandigimi sOylediklerini belirtmistir. Calisanlar fikirlerini ve
kaygilarin1 yonetime iletmedikleri zaman ve bu durum &zellikle de bir norm haline
gelirse 0 zaman 6rgdit ve onun Ust dlzey karar vericileri i¢in potansiyel olarak degerli
bilgiler kaybedilebilir. Bu da orgutsel karar vermenin ve 6grenmenin kalitesini
diistirebilmektedir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin fikirlerini ve kaygilarini yoneticileriyle
paylagmalarimi tesvik eden faktdrleri anlamanmn, Orgitliin inovasyon ve Ogrenme
kapasitemizi anlamamizi kolaylastirmas1 olasidir. Calisanlarin, yoneticilerine
fikirlerini ve kaygilarmi anlatmaktan ¢ekinmelerinin bir diger sebebi de anlatacaklar1
Olumsuz konulardan dolay1 olumsuz bir imajla etiketlenmekten c¢ekinmeleri
olabilmektedir. Boyle bir durumda calisanlar “zor insan” veya ‘“takim oyuncusu
degil” seklinde etiketlenebilirler. Ayrica ¢ok gucli ve statlisi yuksek insanlarin
olaylar1 soyut, gelecek yonelimli ve hedef yonelimli olarak algilamaya yatkin
olmalarindan dolay1 bu insanlarin, onlara iletilen negatif bilgileri “duymalar1” zor

olabilmektedir.%°

% Jerald Greenberg, Marissa S. Edwards, Voice and Silence in Organizations, Emerald Group
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Morrison, 2011 yilinda yaptig1 baska bir ¢alismasinda da Calisan Sesi davraniginin
literatUriini taramis ve gelecek arastirmalara yon gostermeye ¢alismistir. Morrison’a
gore bireyin konusup konusmama kararinda etkili olan ana unsur, 0rgite veya is
birimine faydali olmaktir. Bireyin kafasinda sonuglarla ilgili olarak da iki unsur
bulunmaktadir. Birinci unsur, sesin etkili olup olmayacagina dair bireyin yargisidir.
Buna aym zamanda “Calisan Sesinin algilanan faydasi” adi verilmektedir. ikinci
unsur ise bireyin, konusmanin riskleri veya potansiyel negatif sonuglarma dair
yargisidir. Buna ayni zamanda “Calisan Sesinin algilanan giivenligi” adi
verilmektedir. Morrison’a gore ¢alisan sesinin yordayicilar1 baglamsal unsurlar (6rn.
resmi Orgiitsel yapi, orgutsel kiltlr), yonetici davranisi, ¢alisan tutum ve egilimleri
ve diger birey seviyesindeki unsurlardir.®* Bu arastirma, o zamana kadarki tiim yazini

toparlamasi agisindan 6nem arz etmektedir.

Calisan Sesine iliskisel bir yaklasim getiren bir baska calisma da Hollanda’da
yapilmistir. Arastirmacilara gore onceki arastirmalarda genellikle konusan tarafa ve
onun Ozelliklerine odaklanilmis, dinleyen taraf ise ihmal edilmistir. Dinleyen taraf
genellikle tek bir hiyerarsik seviye olarak ele alinmis (6rn. direkt yonetici), az sayida
calisma farkli hiyerarsik seviyelerdeki dinleyicileri incelemistir. Aslinda dinleyici de
cok énemli bir faktérdir ¢inkd hem Calisan Sesinin etkinligini hem de konusan igin
s6z konusu olan riskleri belirlemede dinleyici ¢ok etkilidir. Dolayisiyla galisanin,
yalnizca konusup konusmama degil, kime konusacagi karar1 da 6nemlidir. Bu durum,
Calisan Sesi onciillerini genisletmektedir. Bu baglamda arastirmada dinleyici ve
konusmaci beraber incelenerek iligkisel bir yaklasim sergilenmistir. Arastirma

sonucunda, resmi yapi (dinleyenin hiyerarsik seviyesi) ve konusan ile dinleyen

Publishing Limited, 2009, s. 225-244.

%1 Morrison, E.W., “Employee Voice Behavior: Integration and Directions for Future Research”, The
Academy of Management Annals, 2011, Vol. 5, No: 1, s. 373-412.

92 pauksztat, B., Steglich, C., Wittek, R., “Who Speaks Up to Whom? A Relational Approach to
Employee Voice”, Elsevier Journal, 2011, 33, s. 303-316.

61



Bireysel ve baglamsal oncellere ek olarak Calisan Sesinin psikolojik 6ncellerini
arastrmak amaciyla Liang ve digerleri tarafindan 2012 yilinda yapilan bir
aragtirmada Calisan Sesi, destekleyici ve engelleyici olarak smniflandirilmistir. Buna
bagli olarak da sesin psikolojik dnctllerinin destekleyici ve engelleyici Calisan Sesi
davranisini tek olarak, kademeli olarak ve etkilesimli olarak yordadigi bulunmustur.
Bu psikolojik dnciller psikolojik giivenlik, yapici degisim igin hissedilen zorunluluk
ve Orgiit bazli 6z saygidir. Bu galisma, sesin hem destekleyici hem de engelleyici
boyutlarmi ele alarak, daha 6nce sesin destekleyici boyutlariyla iliskilendirilmis
psikolojik faktorlerin engelleyici sesle benzer sekilde veya farkli sekilde nasil iligkili
olabilecegini ortaya koymus ve bu konudaki anlayis1 gelistirmistir. Igerdigi
risklerden dolay1 ¢alisan ses davramisini biligsel olarak hesaplayarak yapar.
Dolayisiyla arastirmacilar, Calisan Sesi davranisini amagli ve planlanmig bir davranig
olarak degerlendirmistir. Calismada arastirmacilar hem destekleyici hem de
engelleyici sesi Olgen olgegi ilk kez olusturmus ve kullanmistir. Arastirmanin
sonuglarma gore hissedilen zorunluluk en giiclii sekilde, onun sonucu olan
destekleyici sesle iliskilidir. Orglt bazli 6z sayginm da destekleyici sesle karsilikli
olarak iliskili oldugu bulunmustur. Psikolojik glvenlik ise en giiclii sekilde, onun

sonucu olan engelleyici sesle iligkilidir.*

2010’1u yillarin ortasina gelindiginde ¢alisan sesi mekanizmalarmin, oncillerinin ve
turlerinin artik daha iyi anlasildig1 goriilmektedir. Calisan sesi konusundaki 6nemli
arastirmacilardan Morrison tarafindan 2014 yilindaki arastirma, Calisan Sesinin
onculleri ve sonuglarini igeren bir model sunmakta ve gelecekteki arastirmalar i¢in
faydali sorular sormaktadir. Yazara gore, calisanlarin gordiikleri seyleri sdylemeyip
neden kendilerine sakladiklar1 sorusunun cevabini mevcut yazin verememektedir
cunkid bu cevabir vermek i¢in duygularin ve bilingli olmayan sureclerin roliinu de
kapsayan bir bakis acis1 gelistirmek gereklidir. Calisan Sesinin bireyde nasil
basladig1 da ayr1 bir konudur. Oncelikle bireyin potansiyel olarak sdyleyecegi bir
seyler olmalidir. Ayrica birey konusmaya motive olmalidir. Bu motivasyon da

prososyaldir; bir baska deyisle orgiitiin bir veya daha fazla paydasi igin yapici bir

% Liang, J., Farh, C.I.C, Farh, J.L., “Psychological Antecedents of Promotive and Prohibitive Voice:
A Two-wave Examination”, Academy of Management Journal, 2012, Vol. 55, No:1, s. 71-92.
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degisim getirme istegi icermektedir. Ayrica ¢alisanin, konusmak konusunda iki temel
yargist vardir: potansiyel fayda konusundaki algisi1 ve glvenlik veya potansiyel risk
konusundaki algisi. Onceki calismalar, Calisan Sesi ile kisisel kontrol, etki ve
yetkilendirme gibi faydayla iligskili kavramalar arasinda (6rn. Tangirala ve
Ramanujam, 2008) ve ayrica Calisan Sesi ile disadoniikliik, giriskenlik ve proaktif
kigilik gibi eylem yonelimli kisisel 6zellikler arasinda (6rn. Van Dyne ve LePine,
2001) iliskiler bulmustur. Tablo 2’de, calisan sesini motive eden ve engelleyen

degiskenler verilmistir.

Tablo 2 — Cahsan Sesini Motive Eden veya Engelleyen Degiskenler (kaynak: Morrison, 2014,
s. 186)

Motive Ediciler Engelleyiciler

Disadoniiklitk
Proaktif kisilik
Girigkenlik
Vicdanli olma
Gorev odaklilik
Misteri odaklilik

Bireysel egilimler Basar1 odaklilik

Is ve orgiitsel tutum ve Orgiitsel 6zdeslesme Kopma

algilar [s-grup 6zdeslesmesi Gugsizlik

Degisim i¢in  hissedilen
sorumluluk

Is tatmini

Rol kapsami

Kontrol veya etki

Orgiitsel destek

Duygular, inanclar ve

tasarilar

Ofke
Psikolojik glivenlik

Korku
Anlamsizlik duygusu

Imaj veya Kariyer riskleri

Ydnetici veya lider

davramsi

Agik olma

Danigma

Lider-uye etkilesimi
Dontistimcii liderlik
Etik liderlik

Lider etkisi

Istismarci liderlik
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Diger baglamsal unsurlar Grup ses iklimi Is ve sosyal stres etkenleri
Sefkat iklimi Korku veya sessizlik iklimi
Resmi ses mekanizmalar1 Aracsal iklim

Hiyerarsik iklim

Degisime direnen kiiltiir

Aragtirmaci, ¢alisan sesinin sonuglarini iki kategoriye aywrmistir. Buna gore Calisan
Sesinin 6rgit veya is birimi sonuglariyla ¢alisan i¢in sonuglar1 olmaktadir. Genel
olarak bakildiginda, calisanlar Oneri ve kaygilarini Seslendirdiginde gruplar ve
orgutler daha iyi performans gostermektedir ve personel devir hizi diismektedir.
Ayrica ses davranisi, ¢alisanin nasil degerlendirildigini ve baskalar1 tarafindan nasil
goriildiiginii de etkilemektedir. Bununla birlikte bu sonuclar, ¢calisanin ne dedigine
(mesaj destekleyici veya karsi ¢ikan olabilir), ses davransmnin duygusu ve
zamanlamasina, mesaj1 alana ve ¢alisanin giidiileri hakkinda mesaji alanin yorumuna

baghdir.

Morrison, Tablo 2’de verilen ve Calisan Sesini motive eden ve engelleyen unsurlari,
Calisan Sesinin 6nciilleri ve sonuglarmni verdigi bir modele entegre ederek tim resmi

de gostermistir (Sekil 6)

Motive ediciler Engelleyiciler

Prososyal motivasyon Kisinin seslendirdikleri

Beklenen fayda hesaplamasi Kisinin ses davramgini nasil gosterdigi
Hesaplanmayan otomatik sirecler Kisinin ses davramgini kime gosterdigi

Orgiitsel etkililik veya grup etkililigi
— | Performans
Devir Oran

Sakli ses firsat [—— [ Sesveya

sessizlik

Calisanlar igin sonuglar
— | Performans degerlendirme
Kariyer sonuglar
izlenimler
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Sekil 6 — Calisan Sesi ve Sessizliginin Oncelleri ve Ciktilar1 Modeli (kaynak: Morrison, 2014,
s. 185)

Sekil 6’daki modelde de goriildiigii gibi Calisan Sesinin baslangi¢ noktasi potansiyel
bir ses firsatidir. Bu firsatin Calisan Sesine doniisiip doniismemesi, ¢ok sayidaki
bireysel ve baglamsal unsura baghdir ve bu unsurlar, ses firsatiyla takip eden
davranigin arasindaki baglantiyr giiglendirebilir veya zayiflatabilir. Yazara gore
caliganlar yalnizca, motive ediciler veya itici gucler engelleyicilerden veya kisitlayan
guclerden daha giigliiyse ses davranigi gosterecektir. Genel anlamda g¢alismanin
amaci, Calisan Sesinin yordayicilarini, agiklayict mekanizmalarini ve sonuglarini
biitiinlestirmek ve bdylece galisanlarin ne zaman ve neden yukari yonlii Calisan Sesi
davranis1 gosterdiklerine dair kapsamli bir anlayis gelistirmek ve ayrica, ¢alisanlarin
neden bazi durumlarda yukari yonlii Calisan Sesi davranis1 gosteremedigini ortaya

koyarak tum bu secimlerin sonuclarini tartigmaktir.%*

Bashshur ve Og tarafindan arastirma da Calisan Sesinin sonuglar1 hakkindadir ve
yazindaki binden fazla ¢alismay1 taradigi icin derinlemesine bir analiz sunmaktadir.
Arastirmacilara gore Calisan Sesinin bireysel sonuclar1 pozitif de negatif de
olabilmektedir. Eger ses ¢ikarilabilirse ve duyulursa calisanlarm deger hissini,
kararlar veya sonuclar Gzerindeki kontrol hissini ve isyerindeki memnuniyet ve
motivasyonunu arttirir. Ayrica Calisan Sesi daha iyi adalet algisiyla, isle ilgili daha
iyi yaklasimla, daha yuksek seviyedeki orgiitsel vatandaslik davranislari ve
performans puanlariyla, daha iyi iliskilerle ve daha diisiikk personel devir hiziyla
iligkilidir. Calisan Sesi  bireyler igin olumsuz sonuglar da dogurabilir.
Duyulmadiginda veya goz ardi edildiginde, ¢ikarilan ses, sesi ¢ikaranda hayal
kirikligina yol agmaktadir. Ayrica, ses davranigi gosteren ¢alisanlar sorun g¢ikaranlar
olarak  goriilebilmekte ve yoneticilerinden diisiik  performans  puanlari
alabilmektedirler. Grup veya birim seviyesinde de Calisan Sesinin benzer sonuglari
gorulmektedir. Birey veya birim olarak gosterilen Calisan Sesi davranisi, daha iyi

karar verme ve performans, daha fazla yenilik¢ilik ve birim seviyesinde daha diisiik

% Morrison, E.W., “Employee Voice and Silence”, The Annual Review of Organizational
Psychology and Organizational Behavior, 2014, 1, s. 173-197.
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devir hiz1 ile iliskilidir. Calisan sesinin 6rgut seviyesinde de sonuglar1 olmaktadir.
Aragtirmacilara gore ilgili yazin, Calisan Sesinin ikili bir degisken oldugunu
gostermektedir. Buna gore Calisan Sesi bir Orgiitte vardir veya yoktur.
Aragtirmacilarm yaptiklar1 yazin taramasina gore Calisan Sesi 6rgit seviyesinde daha
diistik seviyede personel devir hizi, gorevi kotlye kullanma ve daha iyi performans

anlamina gelmektedir.

1.1.5. Cahisan Sesi Olgekleri ve Van Dyne ve LePine Tarafindan
Gelistirilmis Cahisan Sesi Olcegi

Calisan Sesi yazimi incelendiginde, Calisan Sesini Olgen ve yaygin olarak kabul
gormiis ¢ok fazla 6lgegin olmadigr goriilmektedir. Calisan Sesini ilk olarak saglikli
sekilde dlcen dlgek Van Dyne ve LePine tarafindan 1998’de gelistirilmistir. S6z
konusu 6lgek 6 maddeden olusmaktadir. Olgek, iki pilot calismada uygulanmistir. Bu
caligmalarda Cronbach’s alfa degerleri 0,82 ve 0,89 olarak bulunmustur. Van Dyne
ve LePine tarafindan bulunan sonuglar, Calisan Sesi davranisi 6lgeginin uyusum
gecerliligini, yordama gecerliligini ve aymrict  gegerliligini  desteklemistir.
Aragtirmacilar, o tarih itibariyle gelecekte arastirmacilarin olgekleri gelistirmeye
odaklanmalar1 gerektigini bdylece ekstra rol davraniglarmin her bir trinin roliinin
netlesecegini belirtmistir. Van Dyne ve LePine bu Calisan Sesi 6lgeginde, ekstra rol
davranis1 olarak destekleyici Calisan Sesini 6lgmiistiir.®® Isletme yazininda Calisan
Sesi konusu incelendigi zaman, Van Dyne ile LePine tarafindan gelistirilen 6

maddeli bu dl¢egin, Calisan Sesi 6lgeklerinin temelini olusturdugu gorilmektedir.

Liang, Farh ve Farh tarafindan 2012 yilinda yapilan ¢alisma ise Calisan Sesi dlgegini
gelistirmis ve destekleyici ve engelleyici Calisan Sesi olarak siniflandirmustir.
Yazarlara gore, 6nceki arastirmalar1 yapan arastirmacilar Calisan Sesini destekleyen
veya engelleyen bireysel, motivasyonla ilgili ve baglamsal unsurlar1 hem kavramsal

hem de deneysel olarak anlamaya ve ortaya ¢ikarmaya ¢alismistir. Buna karsilik,

% Van Dyne, L., LePine, J., “Helping and Voice Extra-Role Behaviors: Evidence of Construct and
Predictive Validity”, Academy of Management Journal, 1998, Vol. 41, No. 1, s. 108-119.
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yazarlara goére Calisan Sesine olan yaklasim daha da gelistirilebilecek durumdadir.
Bunun bir nedeni, bir veya birden fazla psikolojik unsurun birbirleriyle iligkili olarak
Calisan Sesini nasil etkiledikleri tam olarak arastirilmamis olmasi, diger bir nedeni
de ¢ogu arastrrmanin Calisan Sesinin destekleyici boyutlarina odaklanmis olmas1 ve
engelleyici Calisan Sesinin arastirilma ihtiyacidir. Gelistirilen 6lgek, Calisan Sesinin
destekleyici boyutlarmin yaninda engelleyici boyutlarin1 da 6lgmektedir ve 10
maddeden olugsmaktadir.®® Ayrica, Van Dyne ve LePine tarafindan gelistirilen 0lgegi
temel alan bu 6lgek, bu sekilde daha kapsayici hale gelmis ve pek ¢ok arastirmada
kullanilmugtir (6rn. Employee Voice Behavior in Organizations: An Evidence from

Pakistan, Hassan, Hassan ve Batool, 2015).

Aragtirmacilarin ve 6lgegin isletme yazinindaki 6nemine bagli olarak Calisan Sesini
Olcmek Uzere bu tezde, Van Dyne ve LePine tarafindan gelistirilen ve Liang, Farh ve

Farh gibi arastirmacilara esin kaynagi olan 6l¢ek kullanilmistir.

Cetin ve Cakmake1 tarafindan 2012 yilinda yapilan ¢alisma ile Arslan ve Yener
tarafindan 2016 yilinda yapilan ¢alisma Van Dyne ve LePine tarafindan gelistirilen
Calisan Sesi 6lgeginin Tiirkgeye uyarlanmasi ¢alismalaridir. Bu ¢alismalarda da s6z
konusu Ol¢egin diinyada gelistirilen en saglikli 6lgek oldugu belirtilmistir. 2012
yilindan sonraki ¢alismalarda da Liang, Farh ve Farh tarafindan Van Dyne-LePine
Olgeginin daha kapsayici versiyonu olarak gelistirilen 6lgek cokca kullanilmistir. Bu

durum, tezde verilen 6l¢ek kararmnin isabetli bir karar oldugunu teyit eder niteliktedir.

% | iang, J., Farh, C.I.C, Farh, J.L., “Psychological Antecedents of Promotive and Prohibitive Voice:
A Two-wave Examination”, Academy of Management Journal, 2012, Vol. 55, No:1, s. 71-92.

67



1.2. ETIK KULTUR

Bu bolumde Orgiit Kiltiir(i ve ona bagh olarak Etik Kiiltiir arastiriimastir.

‘Kiiltiir’ kelimesinin kdkenine bakildiginda Latince ‘cultura’ kelimesinden Fransizca
ve Ingilizceye gectigi goriilmektedir. SOzciigiin bir anlami ‘topragi ekip bigme,
tarim’ iken diger bir anlami da ‘terbiye, egitimdir’.®” Zamanla kiiltiir, tarimsal
anlamindan uzaklagsmis ve uygarlik ve egitimle esanlamli olarak kullanilmaya
baslanmistir. E.B. Tylor (1832-1917), kilturel antropolojinin kurucusudur ve ona
gore kiltir ‘bir toplumun iiyesi olarak insanin kazandig: bilgi, inang, sanat, ahlak,
hukuk, geleneklerle beceri ve aliskanliklar iceren karmasik bir biitiindiir’. Bu tanim,
kiltir kavramini olduk¢a iyi yansitmaktadir ve kiiltlirin 6grenilmis, saklanmis ve
ogretilen, egitimle yeni kusaklara asilanan bir igerik oldugunu vurgulamasi agisindan
onemlidir. Kiiltiirti tanimlamanin zor olmasmin temel nedeni, farkli disiplinlerden
gelen arastirmacilarin kiiltiirii farkli bakis agilariyla tanimlamalaridir. Antropologlar,

sosyologlar, etnografyacilar ve psikologlar farkl kiiltiir tanimlar1 yapmislaridir.©®

Tiirk Dil Kurumunun sozliigiinde ‘kiiltiir’ kelimesi, “bir halkin ya da bir toplumun
0zdeksel ve tinsel alanlarda olusturdugu iirtinlerin tiimii: Yiyecek, giyecek, barmnak,
korunak gibi temel gereksemelerin elde edilmesi i¢in kullanilan her tiirlii arag gereg;
uygulanan teknikler, diisiinceler, beceriler, inanglar, geleneksel, dinsel, toplumsal,
politik diizen ve kurumlar; diisiince, duyus, tutum, davranig ve yasama big¢imlerinin
timi” olarak tanimlanmustir. Kiiltlir tanimi 6rgiite uyarlandiginda kiiltiir taniminin

icindeki bu unsurlar 6rgiit kiiltiiri tanimi i¢in de gegerli olmaktadir.®

Bununla birlikte kiiltiir kavrami tarih boyunca pek ¢ok tanimla ifade edilmeye

calisilmistir. Bu anlamda kultlr, tek bir tanim tizerinde uzlasilmasi zor bir kavramdir.

% Etimoloji Turkce, (Cevrimici), https://www.etimolojiturkce.com/kelime/k%C3%BCIt%C3%BCr,
11 Ocak 20109.

9 Goksel Ataman, Isletme Yénetimi, Istanbul, Tiirkmen Kitabevi, 2009, s. 602.

9 Tirk Dil Kurumu, Buytk Tirkee Sozlugii, (Gevrimigi),
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_bts&view=bts&kategoril=veritbn&kelimesec=214144,
11 Ocak 20109.
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Kultirin maddi ve manevi unsurlar1 vardir. Dolayisiyla kiltir hem goériinen hem de

gorinmeyen bir olgudur.

Kiiltiiriin eski ve bir¢ok arastirmaci tarafindan atif yapilan klasik tanimlarindan birisi
Tylor tarafindan yapilmistir. Tylor’a gore kiiltiir; bilgiyi, inanglari, sanatlari, ahlak
kurallarmi, hukuku, gelenekleri ve bireyin toplumun bir tyesi olarak kazandig: diger

tiim beceri ve aligkanliklar1 kapsayan karmasik bir biitiind(ir.*®°

Kiiltiiriin dis kaynakli tanimlarindan birisi Birkbeck tarafindan yapilmistir (1993).
Buna gore kaltir, bir veya daha fazla sosyal veya ulusal grupla iliskisi olabilen

degerler, fikirler ve davraniglardir.*

Kultiirii olusturan dgeler olarak tarihten gunumize gelen ve genel kabul gormiis
olanlar; maddi kiiltiir 6geleri (teknoloji, mimari eserler, dogayla miicadele yapitlari),
dil, ahlak ve estetik, egitim ve bazi kiiltlrel degerlerin 6grenilmesi, din, inanglar,
tutumlar, kural ve degerler, sosyal organizasyon, sosyal kurumlar ve politik

hayattir.102

Kultarun 6zelliklerine bakildiginda ise kultirin 6zelliklerinin, siiregelen ve alisilmis
davranis kaliplarinin gozle goriilen ¢iktilarindan olusan bir diizen i¢inde oldugu
gorilebilir. Buna gore kiltirin ézellikleri soyle siralanabilmektedir:

o .. Kiltlr, 6grenilmis davranislar toplulugudur — insan, i¢inde bulundugu toplumun
Kiltir unsurlarin ve kiiltiirel yapisini 8grenir. Ornegin aglik, biyolojik bir durumdur.
Insan aghig1 6grenmez. Fakat her kiiltiiriin yemek yemekle veya diger biyolojik
olaylarla ilgili birtakim 6zellikleri vardir. Avrupalilar yemegi ¢atal-bicakla yerken

Cinliler cubukla yerler.

100 MIT Ders Notu (Cevrimici), https://ocw.mit.edu/courses/anthropology/21a-01-how-culture-works-
fall-2012/readings/MIT21A_01F12_Sir_Edwrd_cul.pdf, 12.03.2019

101 Birkbeck, C., “Against Ethnocentrism: A Cross-Cultural Perspective on Criminal Justice Theories
and Policies”, Journal of Criminal Justice Education, 1993, Vol: 4, No: 2, s. 307-323.

102 flhan Erdogan, isletmelerde Davrans, Istanbul, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Yayinlari,
1987, s. 142-143.
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o . Kiiltiir, toplumun fiiyeleri tarafindan paylasilmistir — Kultlr sisteminin birey
acisindan toplumsal kazanimlar1 vardir. Dolayisiyla kiiltiir, toplum igindeki tek bir
bireyin 6zel tutku veya davranisi degil, toplum iyelerinin paylastigi deger ve
inanglar sistemidir. Insan, kendi Kiltiiriinii olusturan tek varliktirr. Bu baglamda
teknik, inang ve yOntemler toplumun iyelerince paylasilirsa kiltur haline
gelmektedir.

e . Kiiltlir degisebilir — kiiltiir, duragan oldugu kadar sureklidir. Kultirin temel
Ogelerinden birgogu tarihin ilk donemlerinden beri vardir. Kuiltir zamanla
degismekte ve ayrica toplumdan topluma ve gruptan gruba farklilik géstermektedir.
Modern toplumlarda kiiltiiriin degisim hizinin arttigi gorilmektedir. Kiigiik gruplarda
kiiltiirtin degisim hiz1 diisiik olabilmektedir.

o . .Kiiltlir ¢esitli ihtiyaglar1 giderir — Kdltirel kurumlar ve ilkeler, daha 6nce
denenmis ve ¢Oziimii goriilmiis yollardir. Aslinda kiiltiirler arasindaki benzerlik ve
yakinlik, kiltiiriin insanin biyolojik ihtiyaglarmi karsilayan bir kurum olmasindan
kaynaklanmaktadir.

o . Kiltlirtin bitiinleyici egilimi vardir — kiltiir, tam anlamiyla biitiinlesmis
sistemlerden olugsmamaktadir fakat biitiinlestirici olma 06zelligi devamlilik

gostermektedir. 103

1.2.1. Orgut Kulturt Kavram

Orgiit kiiltiirii kavrami modern olarak bilindigi sekliyle ilk olarak Edgar Schein
tarafindan 1985 yilinda ortaya atilmistir. Schein’m Organizational Culture and
Leadership adli eseri 2010 yilina kadar dort baski1 yapmis ve diinyada orgut kilturi
kavrami incelenmeye ve gelistirilmeye devam etmistir. Her ne kadar kurumsal kiltir
daha eski bir kavram olsa da orglt kaltiriini ve onun tg¢ duzeyini giiniimizde kabul

edildigi sekilde ilk agiklayan Schein olmustur.

Schein’a gore 6rgut kiltird bir yonuyle dinamik bir kavramdir, diger bir yoniiyle de

davranis1 yonlendiren ve smirlayan bir yapidir. Kiltur, gevremizi her an saran bir sey

103 | Erdogan, a.g.e. 5.152-156.
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oldugu i¢in, bagskalartyla olan etkilesimimizle siirekli olarak olusturulan ve
canlandirilan bir sey oldugu igin ve liderlik davranisiyla sekillendirilen bir sey
oldugu igin dinamik bir olgudur. Ote yandan kiltiir, davramsi yonlendiren ve
smirlayan bir dizi yapi, rutin uygulama, kural ve standart oldugu i¢in duragan bir

olgudur.o

Orgtlerde ‘ne’ oldugunu gézlemlemek kolaydir (6rn. liderlik basarisizliklari, kisa ve
dar goriislii pazarlama anlayisi, gegmis basarilarin verdigi bir kibir, vs.) fakat bu tir
seylerin ‘neden’ oldugunu anlamak konusunda kiiltiir bagh basina bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. GUnumizde liderligin, Orgiitlerin  basarilar1  veya
basarisizliklarin1 agiklamada kritik bir degisken oldugu g6z Onlne alindiginda
liderlik madalyonunun diger yiiziine bakmak cok dnemlidir: liderler Kkiltiirti nasil
yaratir; Kultdr, liderleri nasil tanimlar ve yaratir? Bu noktadan hareketle, bir drgitte
kiiltiirtin olusumunun dinamik siiregleri ile yOnetim, liderligin 6ziidiir ve bu da
liderlik ve kiltiriin aynm1 madalyonun iki yizi oldugunu gdéstermektedir.’*> Schein’a
gore liderlik literatiriinde liderligin kiltiir ile iliskisi ve etkilesimi ¢ok az yer
bulurken daha cok liderlerin karakter Ozellikleri, dogustan lider olup olmadiklari,
liderligin sonradan Ogrenilebilir bir sey olup olmadigr gibi konulara agirhik
verilmistir. Buradan hareketle Schein, liderlerin 6ncelikle kalturii anlamaya
calismalarini, kiltUriin hakkini vermelerini ve i¢cinde bulunduklar: kiiltiirii ne kadar

iyi anladiklarimi kendilerine sormalarini 6nermektedir.

Kiiltiir, basli basma soyut bir kavramdir fakat kiltirden kaynaklanan ve sosyal ve
orgutsel durumlarda olusan glgcler etkili glglerdir. Eger bu giglerin isleyisi
anlasilmazsa onlarin kurbani olunmaktadir. Ayrica eger butiin olaylar ve dinya
‘kiltiirel bir gozlik® ile gdzlemlenebilirse o zaman daha 6nce gizemli, sinir bozucu
veya aptalca goriinen her tiirli olay mantik cergevesine oturabilmektedir.’¢ Bu

baglamda Schein kultlrel analiz yaparak gruplarda, drgitlerde ve mesleklerde etkili

104 Edgar Schein, Organizational Culture and Leadership, San Francisco, Jossey-Bass, 2004, s.1
105 E. Schein a.g.e. s.xi
106 E, Schein a.g.e. s.7
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olan ve o dizeylerde is goren kiiltiirel giigleri algilamaya ve desifre etmeye

baslamustir.

Klasik anlamda kiiltiir, toplumlarin tarihleri boyunca gelistirdikleri gelenekler ve
ritellerdir. Son yillarda arastrmacilarin ve ydneticilerin tanimiyla ise kiltr,
orgutlerin kisileri ele almalar1 etrafinda gelisen iklimi ve uygulamalari, ayrica da bir
orgitiin benimsenmis deger ve inanclarmni ifade etmektedir. Orgutlerin yoneticileri
ise “dogru kiltiri”, “kalite kiltiriini” veya “miisteri hizmeti Kkaltarani”
gelistirmekten bahsetmektedirler. Yonetim yazininda, orgiitin bir kulttre sahip
olmasmin etkili performans i¢in gerekli oldugu ve kiiltiir ne kadar giicli olursa
orgutin de o kadar etkili olacagi yer almaktadir. Bu goriisti ¢esitli arastirmalar da
desteklemistir (6rn. Denison, 1984; Kotter ve Heskett, 1992; Sorensen, 2002).
Denison’a goére, 1980°1li yillar itibariyle modern Amerikan isletme yazininda
isletmenin “yumusak” yani1 daha fazla arastirilmaya baslanmistir. Denison, 34 blyik
Amerikan sirketini arastirmis ve bu sirketlerdeki Orgiit kiiltiiriinii anket verileri ile
Olgmiistiir.  Sirketlerin finansal performansini ise yatirim getirilerine bakarak
degerlendirmistir. Arastirmasinin sonucunda Denison, katilimci bir 6rgiit kultriine
sahip sirketlerin bu kultiire sahip olmayan sirketlerden ortalama olarak iki kat daha
iyi performans gosterdigini bulmustur®’. Kotter ve Heskett ise 1992 tarihinde
yayinlanan Corporate Culture and Performance adl kitaplarinda ¢alismalarmin dort
onemli sonuca isaret ettigini belirtmislerdir. Birinci sonug, orgutsel kiltdrin bir
firmanin uzun doénemli ekonomik performans: tizerinde Onemli bir etkisinin
olabilecegidir. ikinci sonug, 2000°1i yillarda orgiitsel kiiltiiriin sirketlerin basar1 veya
basarisizliklarmi belirlemede ¢ok daha 6nemli olacag: tahminidir. Ucglincli sonug, ¢ok
iyi bir uzun dénemli finansal performans: engelleyen oOrgut kaltlrlerinin sik¢a
gorildiigiidiir. Bu tir kiiltiirler, mantikli ve akilli insanlarin ¢ogunlukta oldugu
sirketlerde bile kolayca gelisebilir. Son olarak dordiincii sonug ise, degistirmek zor

olsa da orgit kalturlerinin performansa daha fazla katki verecek sekilde

07 Daniel R. Denison, “Bringing Corporate Culture to the Bottom Line”, Organizational Dynamics,
13.2, 1984, p.6
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degistirilebilecegidir.’®® Sorensen ise 2002 yilinda yazdigi makalede sektor bazinda
genis bir yelpazedeki sirketleri incelemistir. Bu inceleme sonucunda, géreceli olarak
daha duragan bir sektorde yer alan ve guclu bir kultire sahip olan firmalarin daha iyi
bir performans gosterdikleri goriilmiistiir. Daha degisken ve dengesiz sektorlerde yer
alan firmalarm ise giiglii kiiltiirleri sayesinde sahip olduklar1 avantaj kayda deger
Olcide diismekte, hatta yok olmaktadir.'®® Sorensen ayrica, giiclii kiiltiire sahip
firmalarin yerlesik yeteneklerden faydalanmada basar1 gosterdiklerini fakat degisen
cevre sartlarina daha iyi uyan yetenekleri kesfetmede ve ortaya ¢ikarmada zorluk
yasadiklarmi belirtmistir. Kultirtin en ilging 6zelliklerinden biri de onun gorinir
yuzeyin altinda, etkisi guc¢li ve 6nemli Olclide bilingdisi olan olgular1 isaret
etmesidir. Bu anlamda kultdr, bir insanin kisiligine veya karakterine benzemektedir.
Bir insan igin onun Kisiligi neyse bir grup i¢in de kiiltiir odur. Davranislar
gorulmektedir fakat belli tirdeki davranislara neden olan ve s6z konusu davranislarin
altinda yatan gucler genellikle goérilmemektedir. Bu baglamda kisiligimiz ve
karakterimiz davranislarimizi nasil yonlendiriyor ve sinirliyorsa kiiltiir de bir grubun
iyelerinin davraniglarin1 yonlendirmekte ve smirlamaktadir. Bunu da grupta
paylasilan normlar yoluyla yapmaktadir. Kisilik ve karakter, bir bireyin ailesinde,
akran grubunda, toplumda veya meslektaslar1 arasinda yasadigi kiiltiirel 6grenmenin
bir birikimidir. Boylece kultlr, birer birey olarak bizimle beraberdir ve kultlr, biz
yeni Kkultirler yaratan gruplara Kkatildikca ve yeni Kkiiltlirler yaratan gruplar
olusturduk¢a slrekli olarak gelismektedir. Dolayistyla kiltlriin kendisi soyut bir
kavram olmakla beraber Kkiiltlriin davranissal ve bakis agilarma yonelik sonuglar1 ¢ok
somuttur. Bir kavram olarak kiiltiir, eger gruplardaki ve orgiitlerdeki yasamin gizli ve
karmagsik yonlerini daha iyi anlamamiza yardimci olursa bize en ¢ok faydasi

dokunacaktir.110

Profesyonel birer meslek sahibi olarak bizler meslegimizde yalnizca teknik becerileri

ogrenmeyiz; meslegimizi tanimlayan belli deger ve normlar1 da benimseriz. Eger bu

108 John Kotter, James Heskett, Corporate Culture and Performance, New York, Free Press, 1992,
pp.11-12

109 Jesper Sorensen, “The Strength of Corporate Culture and the Reliability of Firm Performance”,
Administrative Science Quarterly, Vol. 47, Issue 1, 2002, p.88

10 E, Schein a.g.e. p.9
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normlara kars1 gelirsek meslekten ¢ikarilabiliriz. Burada su iki soru akla geliyor: bu
deger ve normlar nereden geliyor ve her meslegin kendi norm ve degerlerinin dogru
norm ve degerler oldugu gergegini nasil kabulleniriz? Kultir kavrami, tim bu
olgularin agiklanmasina ve normallestirilmesine yardimct olur. Eger Kkiiltiiriin
dinamiklerini anlayabilirsek, Orgutlerdeki insanlarin bize tanidik gelmeyen ve
gOriniiste mantiksiz davraniglari ile karsilastigimiz zaman sasirma, rahatsiz olma ve
kaygilanma olasiligimiz azalir. Ayrica belli insan gruplarinin veya Orgutlerin
birbirlerinden neden bu kadar farkli oldugunu ve onlar1 degistirmenin de neden bu
kadar zor oldugunu daha iyi anlariz. Daha da onemlisi ise, eger kiiltiirii daha iyi
anlarsak kendimizi de daha iyi anlariz. Bir baska deyisle kendi igimizde faaliyet
gosteren ve kim oldugumuzu tanimlayan, ayrica kendimizi 6zdeslestirdigimiz ve ait

olmak istedigimiz gruplari yansitan giigleri daha iyi anlariz.**

Schein’a gore bir gruptan bahsedebilmek i¢in o grubun tyelerinin ortak bir tarihgesi
olmas1 gerekmektedir. Ortak bir tarihgesi olan sosyal birimin ise bir kiiltiir gelistirmis
olmas1 gerekmektedir. Bu kulturiin gict ise, kdltirin ne kadar zamandir var
olduguna, grup tiyelerinin ne kadar istikrarli bir sekilde grupta bulunduguna ve grup
iyelerinin ge¢miste paylastigi deneyimlerin duygusal yogunluguna baglidir.?
Schein’a gore normlar, degerler, davranis sekilleri, ritleller, gelenekler, vs. seklinde
bu kadar ¢ok kavram varken “kiiltiir” kelimesine ihtiya¢ duymamizin sebebi “kiiltiir”
kelimesinin “paylasma” kavramina ekledigi diger 6nemli unsurlardir. Bunlar yapisal
istikrar, derinlik, genislik ve bigimlenme veya entegrasyondur. Yapisal istikrar, grup
kimligine ulagildiktan sonra onun istikrari saglayan ana gii¢c olmasi1 ve ondan kolayca
vazgecilmemesidir. Bu yizden o6rgitin bazi lyeleri orgiitten ayrilsa da kiltiir
varhigmi sitirdiiriir. Bu baglamda kiiltiirii degistirmenin zor oldugu da sdylenebilir
cunkd istikrar anlam ve 6ngoriilebilme durumu saglar. Kiiltiriin paylagimla ilgili
olan diger bir unsuru olan derinlik, kilturin grubun en derin ve genellikle bilingdist
yonunl vurgular. Kiiltiir, grubun diger unsurlarindan daha az dokunulabilir ve daha
az gorulebilir olan kisimdir. Kultiir grup i¢inde bir kez gelistirildikten sonra artik

grubun tim isleyisini igine alir. Bu Ozellik kultlrin genislik 6zelligidir. Kiiltiir,

H1E, Schein a.g.e. p.10
12 E, Schein a.g.e. p.11
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orgutte her yere yayillmis ve Orgiitiin i¢ine islemis bir seydir. Dolayisiyla kiiltur
Orgltin temel isleriyle nasil ugrastiginin tiim boyutlarini, orgiitiin etrafindaki ¢esitli
cevre unsurlarmi ve Orgltin tim i¢ operasyonlarini etkiler. Bigimlenme veya
entegrasyon ise kultlrin ritielleri, iklimi, degerleri ve davraniglari kendi i¢inde
uyumlu bir bltine doéniisecek sekilde birbirine baglamasidir.** Weick’a goére bu
bicimlenme veya entegrasyon insanin, ¢evresini miimkiin oldugu kadar sezilir ve
diizenli yapma ihtiyacindan kaynaklanir.'** Diizensizlik veya sezememek bizi kaygili
yapar, bu yiizden de islerin nasil oldugu ve nasil olmasi gerektigiyle ilgili daha

istikrarlt ve 6ngdriilebilir bir ortam olusturmaya caligiriz.1*

Hofstede ise 6rgutsel kiltiirii alt1 bagimsiz boyut veya degiskene ve iki yar1 bagimsiz
boyuta ayrmustir. Bu boyutlar ara¢ yonelimli-amag yonelimli, icten ¢alisan-distan
calisan, rahat ig disiplini-sik1 is disiplini, yerel-profesyonel, acik sistem-kapali
sistem, calisan yonelimli-is yonelimlidir. Bu boyutlara ek olarak liderlik tarzinin
kabul edilme derecesi ve calisanin orgiitle 6zdeslesme derecesi vardir. Hofstede
orgut kaltGrand “bir érgutin Gyelerinin, diger orgiitlere kiyasla birbirleriyle iliski
kurma, yaptiklar1 isle iliski kurma ve dis diinyayla iliski kurma bigimleri” olarak

tanimlamistir.*6

Hofstede’nin 6rgit kaltir boyutlarindan ilki olan ara¢ yonelimli-amag¢ yonelimli
boyut Orgiit etkinligiyle en yakindan ilgili olan boyuttur. Arac¢ yonelimli kultirdeki
en 6nemli 6zellik isin nasil yapilacagidir. Insanlar kendilerini ‘nasil’ ile dzdeslestirir.
Amac¢ yonelimli kiiltiirde ise ¢alisanlar, igeride belirlenmis olan hedefleri veya
sonuclar1 elde etmek i¢in genelde disarida ugrasirlar. Bu hedef veya sonuclar hatiri
sayilir riskler icerse bile insanlar kendilerini ‘ne’ ile dzdeslestirir. igten calisan
boyutta calisanlar gorevlerini, is etiginin ve duristligiin en 6nemli sey olduguna gore
ve en iyi olarak bildikleri seyin miisterileri ve dinya igin de en iyisi oldugu

anlayigina gore algilarlar. Digtan galigan kiiltiire sahip bir orgiitte ise dnem verilen

113 E Schein a.g.e. s.15

114 Karl Weick, Sensemaking in Organizations. California, Sage, 1995°ten aktaran Edgar Schein,
Organizational Culture and Leadership, San Francisco, Jossey-Bass, 2004, p.15

115 E Schein a.g.e. s.15

116 Geert Hofstede, “Organizational Culture”, (Cevrimici) https://geerthofstede.com/culture-geert-
hofstede-gert-jan-hofstede/6-dimensions-organizational-culture/, 21 May1s 2019.
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tek sey miisterinin ihtiyaclarini karsilamaktir. Boyle bir drgdtte etik bir tutumdan ¢ok
sonuglar o6nemlidir. Rahat is disiplinine sahip bir 0Orgitte igyap1 gevsektir,
ongorulebilirlik eksikligi vardir ve kontrol ve disiplin alt diizeydedir. Buna karsilik
dogaglama ve siirprizler ¢oktur. Cok sik1 bir is disiplinine sahip bir Orgtte ise bu
durumun tersi gegerlidir. Iinsanlarin maliyet bilinci ok yiiksektir, insanlar ¢ok dakik
ve ciddidir. Yerel-profesyonel boyuta baktigimizda yerel sirketlerde calisanlar
patronla veya galistig1 birimle 6zdeslesmis durumdadir. Profesyonel bir Orgtte ise
bir ¢aliganin kimligi onun uzmanhgiyla veya isin icerigiyle belirlenir. Acik kiiltiire
sahip bir drgutte yeni gelenler hos karsilanir, 6rgiit iceridekilere de disaridakilere de
aciktir ve hemen herkesin 6rgiite uyum saglayabilecegi diisiinilir. Kapali bir 6rgiit
ise yeni gelenlere ve iceridekilere agik degildir. Calisan yonelimli Orgutlerde
calisanlar, kisisel problemlerinin dikkate alindigina ve is igin maliyet yaratsa bile
calisanlarm refahi icin ¢alisildigina inanirlar. Is yonelimli 6rgitlerde ise calisanlarin
zararma da olsa gorevi yerine getirmek icin agir bir baski1 vardir. Iki yar1 bagimsiz
boyutun birincisi olan liderlik tarzinin kabul edilme derecesi, ¢alisanin direkt olarak
bagli oldugu patron veya yoneticisinin liderlik tarzinin ¢alisanin tercihleriyle ne
kadar paralel oldugu ile ilgilidir. Tkinci boyut ise ¢ahsanlarin kendilerini 6rgitiin
timilyle 6zdeslestirme dereceleridir. Insanlar kendilerini sirketlerinin farkh
yonleriyle ayn1 anda da ozdeslestirebilirler. Calisanin kendisini ayn: anda sirketin
hedefleriyle, miisterilerle, dahil oldugu grupla, patronuyla/yoneticisiyle ve 6rgitin
tumiyle Ozdeslestirmesi miimkiindlr. Calisanin ayni zamanda kendisini bu

boyutlarin herhangi biriyle giiclii bir sekilde bagl hissetmemesi de miimkiindiir.**

Orgt Kiiltiiriiniin isletme yazininda baska tanimlar1 da mevcuttur. Kilmann vd. érgut
kiiltiirindi “bir 6rgiity birbirine baglayan ve paylasilan felsefeler, ideolojiler, degerler,
varsayimlar, inanclar, beklentiler, bakis agilar1 ve normlar” olarak tanimlamistir.
Deal ise oOrgiit kiiltiiriinii “dayanisma ve anlam yaratan ve ayrica baglilik ve
Uretkenligi tesvik eden insani bir diizendir” seklinde tanimlamistir. Uttal’in tanimina
gOre Orgut kaltlra “davranigsal normlar olusturmak igin bir sirketin ¢alisanlariyla,

orgutsel yapilariyla ve kontrol sistemleriyle etkilesim halinde olan ve paylasilan bir

17 Geert Hofstede, “Organizational Culture”, (Cevrimigi), https://geerthofstede.com/culture-geert-
hofstede-gert-jan-hofstede/6-dimensions-organizational-culture/, 15 May1s 2019.
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deger ve inang¢ sistemidir”.'*® Deshpande ve Webster’in Orglt kilturli tanimi ise
“bireylerin Orgiitsel isleyisi anlamalarina yardimci olacak paylasilan degerler ve
inanclardan olusan ve dolayisiyla onlara orgiitte davranis normlar1 saglayan bir
yapidir. Bir baska deyisle orgut kaltir, Uyelerin oOrgiitsel isleyise atfettikleri
nedensellikle iliskilidir” seklindedir.**® Literatlrde, Orgut kalturini 6lgmenin ve
orgut kaltarleri icin bir tipoloji belirlemenin zorlugu ifade edilmistir. Bu zorlugun
nedeni, paylasilan varsayim ve anlayislarin bireylerin biling seviyelerinin altinda yer
almalaridir. Bu baglamda ¢ogu firmanm birden fazla kiiltlr tlrinin unsurlarina sahip

oldugu sdylenebilir.1?°

1.2.1.1.0rgut Kilturinin Olusum Siireci

Resmi niteligi olan gruplarm kiiltiir olusumuna bakildiginda grubu bir bireyin
olusturdugu veya bir bireyin grubun lideri oldugu goériilmektedir. Bu birey, yeni bir
sirket kuran bir girisimci, kendine taraftar toplayan dini bir kisi, yeni bir parti kuran
siyasi lider, yeni bir sinifa ders vermeye baslayan bir 6gretmen veya bir sirketin yeni
bir departmaninin yonetimini devralan bir yonetici olabilmektedir. Grubu kuran
kiginin kendi vizyonu, hedefleri, inanglari, degerleri ve islerin nasil olmasi
gerektigine dair varsayimlar1 olacaktir. Bu kisi oncelikle kendisiyle ilgili bu
Ozellikleri gruba kabul ettirecek veya kendi diisiince ve degerlerine benzer diisiince
ve degerlere sahip kisileri segecektir. Liderlerin ilk davranislari bu sekildedir fakat
bu durum Kiltiirii kendiliginden yaratmamaktadir. Ik asamada gruptakiler liderin
sOylediklerini uygulamaktadirlar. Fakat bu davraniglar basariya ulasirsa, bir bagka
deyisle grup gorevi tamamlarsa ve grubun Uyeleri birbirleriyle olan iliskiler
konusunda kendilerini iyi hissederse grubu kuran kisinin inang ve degerleri kabul

edilecek, guclenecek ve paylasilacaktir. Eger bu basar1 devam ederse grup yeniden

118 Kilmann R., Saxton M.J., Serpa R. v.d. Gaining Control of the Corporate Culture. California,
Jossey-Bass, 1985°ten aktaran Daulatram B. Lund, “Organizational Culture and Job Satisfaction”,
Journal of Business and Industrial Marketing, VVol. 18, No. 3, 2003, pp.219-236.

119 Rohit Deshpande, Frederick Webster, “Organizational Culture and Marketing: Defining the
Research Agenda”, Journal of Marketing, Vol. 53, 1989, pp.3-15.

120 Daulatram B. Lund, “Organizational Culture and Job Satisfaction”, Journal of Business and
Industrial Marketing, 18, pp. 219-236.
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s0z konusu inan¢ ve degerler tlizerinden hareket edecek ve “dogru” diisiinme,

hissetme ve hareket tarzinin bu inang ve degerler olduguna inanacaktir.*

Eger kurucu kisinin inang ve degerleri basariy1 getirmezse grup dagilacaktir veya
inan¢ ve degerleri basariy1 getirecek birini bulana kadar bagka lider arayacaktir. Bu
kisi bulununca da kiiltiir olusumu surreci yeni lider etrafinda sekillenecektir. Kiiltiir
olustuktan ve s6z konusu inan¢ ve degerler giiclendikten sonra grup bu inang ve
degerlere gittikge artan bir sekilde tartigilmaz varsayimlar olarak bakacaktir. Bu
stre¢ devam ettik¢e bu varsayimlar yavas yavas farkindaligin disina ¢ikacak ve dogal
karsilanmaya baslanacaktir. Bu dogal karsilama durumunun sonucunda da s6z
konusu varsayimlar grubun kimliginin bir pargasi olacak ve yeni gelenlere
ogretilecektir. Inang ve degerlerin aksine varsayimlar tartisslamaz nitelik
tasimaktadir. Bu yiizden yaygin kiiltiir taniminda tartisilamaz degerlere karsilik
gelecek sekilde varsaymmlar kullanilmistir. Bu baglamda bir grubun kiiltiirii Schein
(2004) tarafindan “bir grup tarafindan, disariya uyum ve iceride entegrasyon
problemlerini ¢ozlince ve mesru kabul edilmek i¢in yeteri kadar ¢alisinca 6grenilen
ve dolayisiyla bu problemlerle ilgili algilamanin, diisiinmenin ve hissetmenin dogru
sekli olarak yeni tiiyelere Ogretilen ve paylasilan temel varsayimlar” olarak

tanimlanmustir.

Bir baska goriise gore oOrgiit kiltirii, orgiitiin Uyeleri, liderleri, davranislar1 ve
normlar1 arasindaki etkilesimler tarafindan olusturulmakta, sonug olarak da orgutteki
bireylerin davranislarmi etkilemektedirt22, Orgit kilturinin bu sekilde karmasik bir
olusum siirecine sahip olmasi kiiltiiriin, insan dogas1 ve psikolojisinin kolektif boyuta

da benzer bir karmasiklik dlzeyi ile gegtigini gostermektedir.

121 E, Schein a.g.e. s.16

122 Jason D. DeBode, Achilles A. Armenakis, Hubert S. Feild, Alan G. Walker, “Assessing Ethical
Organizational Culture”, The Journal of Applied Behavioral Science, C: XLIX, No: 4, 2013, s. 460-
484.
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1.2.2 Etik Kavram ve Etik Kultir

Etik kavraminin eski Yunan medeniyetine kadar gittigi goriilmektedir. Etik
kelimesinin kokeni, Yunanca “ethicos” kelimesidir. Etik, iyi ve koti seylerin ayirt
edilmesi konusundaki ahlaki gérev ve sorumluluklar1 belirtmektedir. Etik, felsefe ve
bilimde 6nemli bir yere sahiptir c¢linkii ahlaki yargilar, eylemler ve davranislari
ilgilendirmektedir.2® Solomon’a gore Aristo ilk ‘is etik uzmamdir’. Orgitlerde
yoneticilerin, 6zellikle de calisanlarin en ¢ok gordiigii yoneticilerin Orgutsel etik
uzerinde 6nemli bir etkisi vardir ve orgiitiin dogasinda, bireyin etik anlayisini
sekillendirme ve bu anlayis tizerinde yaptirimda bulunma giici bulunmaktadir.
Boylece orgutler, etik degerler ve etik bir kiltiir olusturarak bireylerin degerleri ve
davraniglarinda oldukca etkili olmaktadir. Karsilikli is birligini ve bireysel
mitkemmelligi takim ¢alismasmin 6nemli bir pargasi olarak tesvik eden bir sirket,
acimasiz rekabeti, karsithgi ve statii ve kabul gérme i¢in ¢ekismeyi kiskirtan
sirketten ¢ok daha farkli bir ¢alisma yeri olmaktadir.*?* Etik kiltdrin tim diinyada
sirketler, lke ekonomileri ve diinya ekonomisi i¢in ne kadar 6nemli oldugu Enron

gibi sirket skandallariyla daha iyi anlagilmistir.

Degerler bildirgeleri ve davranis kurallar1 genellikle genel ifadelerdir ve insanlar
tarafindan, kurumun uygulama ve operasyonlar1 ile baglantis1 olmayan anlamsiz
bildirgeler olarak da gorilebilmektedirler. Bunu 6nlemek icin kurumlar bir etik
yonetimi sistemi kurmaya oncelik vermektedir. Bu sistem etik kurallar, etik kurul,
etik danigmanlar, etik egitimi, vs. gibi unsurlar1 kapsar ve kurumun kiltiriyle
yasama gecmekte, desteklenmekte ve surdirilmektedir. Boylece sirketler kendi etik
sorumluluklarmin farkinda olmakta, kendi degerlerini ve hissedarlarinin ¢ikarlarini
yonetmekte ve etik sorunlar1 ¢ozmektedir.?> Etik kulturin yalnizca kagit tzerindeki

kurallarda kalmamasi, yasama gegirilerek tiim siire¢lerde uygulanmasi 6nemlidir.

123 [nayet Pehlivan Aydin, Yonetsel Mesleki ve Orgiitsel Etik, Ankara, Pegem A Yayimcilik, 2002, 3.
Baski, s.4.

124 Solomon, Robert C., “Aristotle, Ethics and Business Organizations”, Organization Studies, 25(6),
2004, s. 1021-1043.

125 pycetaite v.d., “Building Organizational Trust in a Low-Trust Societal Context”, Baltic Journal of
Management, Vol 5, No.2, 2010, s. 197-217.
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Orgiitsel etik yazininda etik kavrami genellikle iki boyutta ele alinmistir; bunlar etik
iklim ve etik kdlturdar. Etik iklim yazini 6rgiit iklimi yazinmin bir alt dali olarak
ortaya ¢cikmugtir.??® Etik kiiltlir ve etik iklimin temelde bazi farkliliklart mevcuttur.
Iklim, bir grup veya orgutteki paylasilan algilar1 belirtirken, kiiltiir ise insanlarmn
orgut konusunda ve kimligi saglayan ve davranis standartlarint koyan inanglar,
degerler ve varsayimlar konusunda hissettiklerini kapsamaktadir.*?” Kultdr, iklime
goOre daha fazla i¢sellestirilmis ve daha genis bir kavramdir. Bir baska deyisle iklim,

kaltdrin alt kiimesidir.

Etik iklimi ilk ortaya koyan Victor ve Cullen olmustur (1988). Buna gore Orgtteki,
etik icerige sahip her zamanki uygulama ve yontemler konusundaki yaygin algilar
etik iklimi olusturmaktadir. Bir baska deyisle etik iklim, is yerinde etik davranisi
olusturan unsurlar1 belirleyen is iklimi boyutlaridir. Etik iklimler o6rgltlerdeki
kararlarin bircogunu etkileyen genel ve yaygin Orgiit Ozellikleridir. 1988 tarihli
caligmalarinda Victor ve Cullen, anket ¢alismalar1 yardimiyla bes tip orgiit kilttirti
bulmustur. Bunlar duyarli, yasa ve standart, kurallar, aragsal ve bagimsiz etik

iklimdir.12

Trevino, oOrgit kiiltiiri  kavramim1  temel alarak oOrgiitiin - etik  kiiltiirtini
kavramsallastirmistir. Buna gore etik kiiltiir, bireyin biligsel ahlaki gelisim asamasi
ile etik/etik olmayan yonetim arasindaki iliskinin durumsal moderatorudir. Bir bagska
deyisle etik kiltiir 6rgiitiin, hangi davranigin uygun, hangi davranigin uygun olmadigi
konusundaki norm yapisi, 6rnek alnan kisilerin davraniglari, yasal otoriteye itaat
konusundaki beklentiler ve 0rgdtiin, bireylerin davraniglarinin sonuglar1 igin

sorumluluk almalar1 konusunda onlar1 ne kadar tesvik ettiginden olusmaktadir.'?®

126 |inda Klebe Trevino, Gary R. Weaver, Managing Ethics in Business Organizations, Stanford,
California, Stanford University Press, 2003, s.231.

127 Stephen Stolp, Stuart C. Smith, Transforming School Culture: Stories, Symbols, Values and
the Leader’s Role, Clearinghouse, University of Oregon, 1995, p. 20.

128 Victor, Bart, Cullen, John, B. “The Organizational Bases of Ethical Work Climates”,
Administrative Science Quarterly, 1988, 33:1, pp. 101-126.

129 Trevino, Linda, K. “Ethical Decision-Making in Organizations: A Person-Situation Interactionist
Model”, Academy of Management Review, Vol 11, No.3, 1986, 11:601-617.
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Sonraki kavramsallagtirmasinda Trevino, etik kiltirin yapisint gelistirmis ve etik
kaltarin yonetim Uzerindeki direkt etkilerini ongoérmistur. Etik kultlri orgut
kaltarandn bir alt kimesi olarak tanimlamistir. Bu baglamda etik kiiltiir, etik veya
etik olmayan davranisi1 destekleme giicii olan ¢esitli “resmi” veya “resmi olmayan”
davranis kontrol sistemleri arasindaki karsilikli ¢ok boyutlu etkilesimi temsil
etmektedir. “Resmi” kiiltiirel sistemler, politikalar (6rn. mesleki ahlak kurallari),
liderlik, otoritenin temelleri, 6dil sistemleri ve egitim programlar: gibi faktorlerden
olusmaktadir. “Resmi olmayan” sistemler ise meslektaslarin davranislarim ve etik
standartlar1 kapsamaktadir. Resmi ve resmi olmayan bu kiltirel sistemlerin etik
davranis1 destekleme derecesine gore kisinin davranislarmin daha etik olmasi
beklenmektedir. Bu baglamda, yoneticilerin ve standartlarin etik davranisi tesvik
ettigi ve destekledigi, ayrica etik davramismn odillendirildigi ve etik olmayan
davranigin cezalandirildigi orgiitlerde etik davramisin daha fazla olacagi, bu
Ozelliklere sahip olmayan Orgutlerde ise daha az olacagi Ongoriilmektedir.'®®
Trevino’ya goére Orgutteki kiltiiriin, kisinin davraniglar1 tizerinde dnemli bir etkisi
vardir ¢lnkii bir orgiitte hangi davraniglarin veya sdylemlerin mesru ve gecerli,
hangilerinin ise kabul edilemez oldugunu saptamaya ve bunu daha sonra 6rgutte
yerlesmis sdylem ve davranis bigimleri haline getirmeye yardimci olan en 6nemli

faktorlerden biri kilttird(r. 13t

Trevino ayrica etik iklim ile etik kiltiir arasindaki benzerlik ve farki da ortaya
koymustur. Bu baglamda gerek etik iklim gerekse etik kiiltiiriin etik disiinceleri ve
etik davraniglari etkiledigi diistiniilmektedir. Bununla beraber, etik iklim karar almay:1
ve davraniglar1 dolayli olarak etkilemektedir ¢ilinkii meteorolojik anlamda iklim
Ozelliklerinin insanlarm duygularint ve duygu durumlarini etkilemesi gibi orgiitte de
iklim etik veya etik olmayan bir ortam olusturmaktadir. Etik kiltur ise, 6zellikle
davraniglar1 etkilemeyi hedefleyen resmi ve resmi olmayan kontrol sistemleri

Uzerinden orgutiin 6zelliklerini belirler. Bu anlamda etik kiiltiir unsurlar1 daha gozle

130 Trevino, Linda, K. “A Cultural Perspective on Changing and Developing Organizational Ethics”,
Research in Organizational Change and Development, 1990, 4:195-230.

181 Linda, K. Trevino, Kenneth, D. Butterfield, Donald, L. McCabe, “The Ethical Context in
Organizations: Influences on Employee Attitudes and Behaviors”, Business Ethics Quarterly, Vol. 8,
No. 3, 1998, pp. 447-476.
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gorilir durumdadir. Dolayisiyla, etik kiltlrle etik davraniglar arasinda, etik iklimle
etik davraniglar arasinda olandan daha giiclii bir iliski oldugu belirtilmektedir.**> Bu
baglamda etik kiiltiir konusu, etik iklimden daha fazla aragtirmanin yapildigi1 ve daha

genis etkilesimleri temsil eden bir alandir.

Isletme ve ekonomi yazininda yer alan bazi goriislerin ana akim goriislerden farkli
oldugu da goriilmektedir. Ornegin Friedman’a gore isletmelerin sosyal sorumlulugu
Karlarmi arttrmaktir'®. Bu genel bakis agismin yaninda etik konusunun bir de
ginlik is yasaminda Orgutlerde insanlarin karsisina ikilemler olarak c¢iktig1
goriilmektedir. Cogu yonetici, firmasmin miisterileriyle, tedarikcileriyle, resmi
gorevlilerle, hatta kendi sirketindeki diger departmanlarin ¢alisanlariyla goriismeler
yaparken sirketinin ¢ikarlarini veya kendi ¢ikarlarmi korumak konusunda kendisini
mecbur hissetmektedir. Bu durumda da karsisindakini ikna etmek i¢in blof yapmay1
diistinebilmektedir. Bu baglamda Carr’a gore is yasami, giinlik hayattaki etik
anlayisindan ¢ok poker oyununa yakindir. Bir baska deyisle gercegi mutlak olarak
saptirmaktan ¢ok karsisindakine gore pozisyon alma ve taktikler uygulama
icermektedir ve bu da gunlik yasamdaki veya dinlerdeki etik anlayistan farklidir. Bu
ylzden de Carr’a gore Orgutlerdeki etik standartlar1 giinlik yasamdakilerden farkli
olmalidir.*** Bu anlayis, etik olgusunun kisiden kisiye ve oOrgiitten Orgiite nasil

degisebildigini gostermektedir.

Orgut kilturinin orgtteki etik veya etik olmayan davranislar: etkiledigi 1990’11
yillarin basindan beri O6ngdriilmiis ve bu yillardan itibaren yogun bir sekilde
arastirilmistir. Bu baglamda, etik kiiltiir ve etik iklim olusturmanin da 6nemi ortaya
konmustur. Bu sekilde etik davranislarin arttirilmasi, etik olmayan davraniglarin ise

azaltilmas1 hedeflenmistir.

132 Linda Klebe Trevino, Gary R. Weaver, Managing Ethics in Business Organizations, Stanford,
California, Stanford University Press, 2003, p.235.

133 Milton Friedman, “The Social Responsibility of Business is to Increase its Profits”, The New York
Times Magazine, 13 Eylil 1970.

134 Carr, Albert, Z. “Is Business Bluffing Ethical?”, Harvard Business Review, 1968, Vol. 1, s. 1-8.
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Bu baglamda Sims, 1990’larn basinda yaptigi arastirmasinda, etik olmayan
davranislarin nedenlerini arastirmistir. Bu noktadan da Orgutte etik bir iklimi igeren
KUltird olusturmanin 6nemini belirtmis ve bu kiltiirii olusturma ve korumaya
yonelik oneriler getirmistir. Bireylerin etik dis1 davraniglarda bulunmalarmin
Sebepleri Orgiitlerin, etik standartlari ihlal eden davranislar1 genelde 6diillendirmeleri
ve durlstliige zarar veren yonetici degerlerinin olmasidir. Bireyin psikolojisi
acisindan bakildiginda ise etik davranisa yonelten nedenler su sekildedir:
e Bireyin, davranisinin gercekte etik dis1 veya yasa dig1 olmadigini varsaymasi,
e Kendi kendine, davraniginin aslinda 0Orgltin veya kendisinin ¢ikarina
oldugunu sdylemesi,
e Davraniginin sorun olmadigmi ¢iinkii  kimsenin onu bilemeyecegini
varsaymasl,
e Eger bir seyler ters giderse Ustlerinin onu koruyacagmi ve destekleyecegini

varsaymasi*®

Etik olmayan davranislarin igsletmelere zarar verdigi anlasilmaya baslandikga, etik bir
iklim ve kiiltiir olusturmanin 6nemi daha iyi anlasilmaya baslanmistir. Trevino ve
Victor’a gore ¢alisanlar1 her an izlemek ve kontrol etmek miimkiin olmadig: igin
onlar bu ‘rahat’ zamanlarda kendi ¢ikarlarina ve calisma arkadaslarmin ve/veya
0rgutln zararma olan davranislar gosterebilirler. Kontrol ve izlemenin arttirilmasi ise
maliyet ve motivasyon dusiikligii yaratmaktadir.’*® Bu durum, etik olmayan
davraniglar tizerinden Etik Kultirin ne kadar gerekli ve ©6nemli oldugunu

gostermektedir.

Bir baska makalesinde Trevino, etik karar vermenin 6ncellerini arastirmistir. Bu da
etik kiiltiire giden yoldaki kose taslarindan biridir. Buna gore i¢ kontrol odag: olanlar
ve biligsel ahlaki gelisimin prensibe dayali asamasinda olan bireyler etik karar verme
davranig1 gostermeye daha meyillidirler. Ayrica sonug beklentileri de etik karar

verme davranist tlizerinde etkilidir. Etik davramis igin somut 6duller sonug

135 Sims, Ronald, R., “The Challenge of Ethical Behavior in Organizations”, Journal of Business
Ethics, 1992, Vol.11, s. 505-513.

1% Trevino, Linda, K., Victor, B., “Peer Reporting of Unethical Behavior: A Social Context
Perspective”, Academy of Management Journal, 1992, VVol.35, No.1, s. 38-64.
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beklentilerini ve davraniglar: etkilemektedir fakat bu durum ayn1 zamanda, dogru sey
yapildigr i¢in 6diil verilmesinden dolay1 bir rahatsizlik yaratmistir.'3” Etik karar
verme davraniginin gesitli psikolojik ve orgutsel sebepleri vardir ve bunlar zaman

icinde daha ¢ok arastirilmistir.

199011 yillardan itibaren, orgut Kkdlturinin etik ile baglantisi arastirilmaya
baglanmigtir. Bunun bir 6rnegi Sinclair tarafindan yapilan arastirmadir. Buna gore
aragtirmada Orgiit Kltlrine, orgutteki etigin gelistirilmesi agisindan bakilmustir.
Sinclair’e gore oOrgiit kiiltiirii, orgiitte ¢alisanlarn daha etik veya daha az etik
davranmasmin bir belirleyicisidir. Orgiitler ayn1 zamanda Orgiitsel performans: da
gelistirmeye ¢alismaktadir. Arastrmada iki 6rgit modeli test edilmistir. Bir kiiltiir
modelinde o6rgiit kiiltiirii, calisanlarin hedefleri ve ¢ikarlarindan bagimsiz olarak tiim
orgitte tek bir guclt kultlri temsil etmektedir. Ikinci model ise, kendi kisisel
¢ikarlarmi gelistirmek isteyen ve bu amagla bir iliskinin i¢cinde bulunmay1 kabul eden
insan grubundan olusan bir orgiitii kapsamaktadir. Tkinci gruptaki 6rgitlerde birtakim
alt kiiltiirler vardir. Iki grup orgiitte de etik agisindan riskler mevcuttur. Birinci
grupta bir yonetim elit grubu olusabilir ve c¢alsanlar etik degerleri
i¢sellestirmeyebilir. Tkinci grupta ise alt kiiltiirler, rgiitiin temel kiiltiriinden sapmis
kilturlere doniisebilir ve boylece yonetim, etik agidan ortak bir zeminde ilerleme
olanagi bulamayabilir ve karmasa veya Orgitin ilerleyememesi durumlar1 ortaya
cikabilir. Etik ac¢idan her iki kiiltiirin avantajlar1 da vardir. Birinci modelde kabul
edilmis ve yaptirmmi olusturulmus etik standartlar vardir. ikinci modelde ise etik
standartlar orgltsel seviyeden ¢ok kisisel bazda sekillenmektedir. Kisiler kendi
denetimlerini, tartismalarini ve elestirilerini yapmakta ve kisisel etik standartlar
olusturmaktadir.’*® Bazi isletmeler etik a¢idan rekabet ortaminda kurumsal kiltiird,
bazilar1 ise kisisel kiiltiirii 6ne ¢ikarmaktadir. Bu arastirma, etik ve etik olmayan

davraniglarin kiiltiir agisindan kaynagini gostermesi agisindan dnemlidir.

187 Trevino, Linda, K., Youngblood, Stuart, A., “Bad Apples in Bad Barrels: A Causal Analysis of
Ethical Decision-Making Behavior”, Journal of Applied Psychology, 1990, 75:4, s. 378-385.

138 Sinclair, A., “Approaches to Organizational Culture and Ethics”, Journal of Business Ethics,
1993, 12, s. 63-73.
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1990larin ortalarmda ise, artik kurumsal kultirin ve onun koydugu etik kurallar ve
davranis bi¢imlerinin One ¢iktig1 gorilmektedir. Etik kurallarin igyerindeki
davranislar Gzerindeki etkisine dair bir arastirmanmn, orgiit kiiltiirii yazininda 6nemli
bir yeri olan Trevino ve arkadaslar1 (1996) tarafindan s6z konusu donemde yapildigi
gorulmektedir. Bu donemde dijital diinya hem sosyal medya anlaminda hem de e-
posta anlaminda yayginlasmaya baslamis, bOylece etik dis1 platformlar igin yeni
mecralar agilmistir. Calismada, kurumsal etik kurallarin varhig: ile kisilerin kendi
bildirdikleri etik dis1 davraniglar ters orantili olarak bulunmustur. Buna gore, etik
kurallar kurum tarafindan ¢alisanlara ne kadar iyi iletilirse, ¢alisanlarin o kurallara
uyumu ne kadar saglanirsa, calisanlar tarafindan da ne kadar anlasilir ve kabul
edilirse ve bu kurallar ¢alisanlar1 glinlik aktivite ve etkilesimlerinde ne kadar
yonlendirirse etik olmayan davranis da 0 kadar az olmaktadir. Sonug olarak yonetim,
kurumun ve ¢alisanlarin etik kural ve davranislar1 benimsemesini ve i¢sellestirmesini
saglamali, bu kurallar1 vitrin olarak koymamalidir. Calismanin sonuglarma gore
caliganlar, kurumun etik kurallar1 benimseme ve i¢sellestirme dizeyi konusundaki
algilarma gore de etik davraniglarda bulunup etik olmayan davranislardan
kacinmaktadir.**® Bu tiir ¢alismalar ile isletme yazininda etik kurum kiiltiiri ile etik

veya etik olmayan davraniglar ve sozler arasinda baglantilar kurulmaya baslanmustir.

McDonald arastirmasinda, bir kurumda etik bir iklim olusturmak i¢in Oneriler
getirmistir. Buna gore etik bir iklim olusturmak i¢in yapilmasi gerekenler sunlardir:

e Ust yonetimin etik bir iklim olusturmaya kararh olmast,

e Basit ifadelerle yazilmis olan etik kurallar,

e Etik kurallarin tek tarafli olmayip tiim paydaslar1 kapsamasi,

e Etik egitim programmnin hedeflerinin net bir sekilde ortaya konmasi,

e Ozellikle bilyiik kurumlarda araci personel veya disaridan gelen damigmanlar

kullanmak yerine personelle direkt temas edilmesi,

139 McCabe, D.L., Trevino, L.K., Butterfield, K.D., “The Influence of Collegiate and Corporate Codes
of Conduct on Ethics-Related Behavior in the Workplace”, Business Ethics Quarterly, 1996, Vol 6,
No. 4, s. 461-476.
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e Etik kurallarla ilgili brifingler, egitimler ve bilgilendirme toplantilarmin,
calisanlar i¢in sikintilarn  ve dertlerin  konusuldugu birer seansa
dénismemesi,

e Etik egitimlerinde etik kavraminin ne oldugunun tam olarak tanimlanmasi,

e Egitimlerde konunun c¢ergevesinin tam olarak ¢izilmesi, samimiligin ve
gercekligin saglanmas,

e Ustlerin, astlarin etik ihlallerini izlemeleri ve etik davranislar1 benimsetmek
icin caba gostermeleri,

e Etik boyutlarin, yeni ¢calisanlarin oryantasyon programlarina entegre edilmesi,

e Etik ihlal yapan calisanlarin tespit ve disipline edilmeleri ve etik davranan
calisanlarin 6dillendirilmeleri,

e Tiim calisanlarin, etik iklim olusturmadaki rollerinin farkinda olmalar1.4°

Tdm bu prensipler uygulandiginda, etik iklimin olusturulmasi, etik ihlallerinin
minimuma indirilmesi ve ¢alisanlarmm karsilasabilecekleri etik ikilemlerin daha etkin

sekilde ¢dzulebilmesi mimkin olabilmektedir.

Bir firmanin etik olayma ve yasal uyuma olan yaklasimi, ¢alisanlarin tavir ve
davraniglari tizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Trevino ve arkadaslarmin yaptig: bir
baska ¢alisma 1999 tarihinde yapilmistir ve o donemde artik orgiitlerin ne kadar etik
bir kultiire sahip olduklarinin 6lgiilmeye ¢alisildig1 gézlemlenmektedir. Trevino ve
arkadaslarma gore etik kiiltiiri 6lgebilmek miimkiin olmaktadir. Buna gore, degerlere
dayanan bir yaklagim etik yonetim i¢in en faydali olandir. Bu yaklasimda yonetimin
bu ise tiim seviyelerde samimi bir baglilik gostermesi ve strekli olarak bazi 6nemli
durumlara dikkat ve 6zen goOstermesi gerekmektedir. Bu durumlardan bazilar
calisanlara adil davranmak, etik davraniglar igin &diiller vermek, dis paydaslar1 da
g0z onlne almak ve sodylenenler ve yapilanlar arasindaki tutarliliktir. Etik programi
da degerlere dayali olmalidir, boylece program, ¢alisanlar: etik davranisa yoneltir,
etik degerler tehlikede oldugunda otoriteyi sorgulatir ve olast kural ihlalleri igin

onlar1 gilivenilir durumda tutar. Arastrmaya gore bu yaklasimin sonuglari

140 Gael McDonald, “Business Ethics: Practical Proposals for Organizations”, Journal of Business
Ethics, 1999, 19, s. 143-158.
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etkileyicidir. Boyle bir durumda c¢alisanlar orgiite ¢ok baghdirlar, etik ve yasalara
uyum konularinda bilinglidirler, érgutin iginden tavsiye alirlar ve yoneticilerine kot
haberleri vermek veya etik/yasal ihlalleri rapor etmek konularinda isteklidirler.
Sonuglara gore 6rgutiin etik/yasalara uyum ¢abalari sonucunda ayni zamanda daha az
etik digi/yasa dis1 davranis ve daha iyi karar verme gorilir.**t Bu arastirma, etik
kiiltiirtin  6rgiitlerde uygulanmasimnin, benimsenmesinin ve igsellestirilmesinin ne

kadar 6nemli oldugunu ¢ok etkili bir sekilde gostermektedir.

Internet ¢aginin baslarinda ve kurumsal skandallarin 6ncesinde yapilan bir diger
calismada da orgiitiin taniminin, Grgiitiin tiyeleri tarafindan paylasilan inanglar, etik
kiltiriin ise, 6rgitin etik durumu konusunda Orgutin Uyeleri tarafindan paylasilan
inanglar oldugu belirtilmistir. Dolayisiyla, farkli 6rgiitlerin etik durumlarmsi, en etik
olan firmalardan en az etik olan firmalara dogru kavramsallagtirmak mantiklidir.
Key’e gore etik kiiltiir, insanlarin beyanina dayali olarak ol¢ildigl icin yiksek
oranda algisal bir durumdur ve Key bu duruma Trevino ve digerlerinin 1995 tarihli
Olgegini 6rnek gostermistir. Bu baglamda, orgiitlerin bu sekilde elde ettikleri etik
klltir skorlar1 da ¢esitli algisal faktorlerden etkilenmektedir. Bu tarz élgtimlerdeki
eksiklik ise yazara gore bu tir dlgeklerin, etik olandan etik olmayana dogru 6l¢iim
yaparken orgutlerin kilturlerinin benzersiz taraflar1 hakkinda ¢alisanlarin inanglarini
hesaba katmamis olmasidir. Sonug olarak, arastirmaciya gore, c¢alisanlarin kendi
belirttikleri etik kiiltiir algilar1 orgiitiin etik kiiltlirinii tam olarak yansitmayabilir ve
etik iklim gibi daha karmasik bir degisken, bir orgiitiin etik boyutlarina daha net bir
bakis saglayabilir.*? Bu arastirma, algilarm ve f{niin de Onemli oldugunu

gostermektedir.

Trevino’ya gore etik liderligin bir orgiitte yerlesmesi i¢in etik liderlik konusunda bir
un gelistirilmesinin de 6nemi blyuktir. Bu baglamda ¢alisanlarin, lideri iki boyuttaki
algilar1 onemlidir: etik bir insan olmak ve etik bir yonetici olmak. Etik bir insan

olmak; ne oldugunuzu, ne yaptiginizi, neye karar verdiginizi ve bu boyutu

141 Trevino, L.K., Weaver, G.R., Gibson, D.G., Toffler, B.L., “Managing Ethics and Legal
Compliance”, California Management Review, 1999, Vol. 41, No. 2, s. 131-151.

142 Key, Susan, “Organizational Ethical Culture: Real or Imagined?”, Journal of Business Ethics,
1999, 20, s. 217-225.
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digerlerinin bilmesini saglamay1 kapsarken, etik bir yonetici olmak; etik davranis i¢in
bir rol model olmayi, etik ve degerler hakkinda diizenli iletisim kurmay: ve herkesi
degerler ve standartlara bagli halde tutmak i¢in 6diillendirme sistemini kullanmay1
kapsamaktadir.'** Bu arastrma da, bir Once bahsedilen arastrma gibi Orgiitte
caliganlarin algisinin ve etik liderlerin sagladigr iiniin de Onemli oldugunu

gostermektedir.

Kaptein ve Van Dalen, o6rgiitlerin etik niteliklerini kavramsallastirarak bir kurumsal
etik modelini ortaya koymuslar ve bu nitelikleri, etik olmayan davranislarin gesitli
ifadelerine baglamislardir. Arastirmacilarin modeline gore Orgiitler bireysel
sorumluluklarm  toplami  degildir; Orgiitlerin  kendileri etik  girisimlerdir.
Aragtirmacilara gore ortaya konulan etik kdltir modelinin iki onemli avantaji
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi yoneticilere, ¢alisanlarm etik davraniglarini
etkileyen kurumsal baglamm tiim unsurlarini anlamalarmi saglayan kurumsal bir
model sunmasidir. ikinci avantaji ise, bu degerlendirmenin sonuglarinin karar
vericilere, etik olmayan uygulamalarin 6l¢iisiiyle ilgili bilgi vermesi ve bu bilgiyi de
orgiitsel baglamm giigli ve zayif unsurlarina baglamasidir.’* Bu ¢alismayla
aragtirmacilar, etik kiltiiriin o zamana kadarki diizgiin sekilde kavramsallastirma
ihtiyacin1 gidermislerdir. Ayrica, bu arastirmada Kaptein ve Van Dalen, CEV
modelinin altyapisini sunarak, etik kiiltiirin boyutlarint ortaya koymustur. Bu
boyutlar asagida, etik kiiltiir Olgeklerinin agiklandigr boliimde detaylariyla
aciklanmaktadir.

Douglas ve arkadaslarina gore yiiksek etik yogunluk durumlarindaki etik yargilar,
kisisel degerlerden ve profesyonel etik ilkeler ve dnceki etik talimatlar gibi cevresel
degiskenlerden etkilenmektedir. Ayrica, algilanan orgiitsel etik kiltur, etik yargilar
ile dolayli olarak iligkilidir.> Etik yargilar1 en c¢ok kisisel degerlerin etkilemesi

143 Trevino, L.K., Hartman, L.P., Brown, M., “Moral Person and Moral Manager: How Executives
Develop a Reputation for Ethical Leadership”, California Management Review, 2000, Vol. 42, No.4,
128-142.

144 Kaptein, M., Van Dalen, J., “The Empirical Assessment of Corporate Ethics: A Case Study”,
Journal of Business Ethics, 2000, 25, s. 95-114.

145 Douglas, P.C., Davidson, R.A., Schwartz, B.N., “The Effect of Organizational Culture and Ethical
Orientation on Accountants’ Ethical Judgments”, Journal of Business Ethics, 2001, 34, s. 101-121.
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dogaldir; bir meslek grubundaki mesleki etik ilkeler de etik yargilar {izerinde 6nemli
bir agirhiga sahiptir. Orgitiin etik kiiltiirii genellikle algilanan bir sey oldugu icin
etkisi dolayli olmaktadir.

Onemli bir kavram olan orgiitsel adalet de Grgiitteki etik kiiltiir ile iliskilendirilmistir.
Trevino ve Weaver’a gore orgiitsel adalet ve adaletsizligin, ¢alisanlarin etik davranisi
uzerinde 6nemli etkileri vardir. Buna gore, ¢alisanlar genel orgiitsel adalet ve orgiitiin
etik programinin gere§inin yapildigmi algiladiklarinda daha az etik dis1 davranis
meydana gelmekte ve c¢alisanlar problemleri rapor etmekte daha istekli olmaktadir.
Sonug olarak orgiitler, yalnizca etik politika gelistirme ve o politikalar1 uygulamaya
degil, orgiitsel adaleti tesis etmeye de ¢alismalidir.**® Bu arastirma da Onceki bazi
arastirmalar gibi, calisanlarin etik kiiltiir ve onunla iliskili olarak orgiitsel adalet
algilarinm, Orgitte etik davranislarm yaygmlasmas: ve etik dis1 davraniglarin

azaltilmasi agisindan ne kadar 6nemli oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel baglilik agisindan bakildiginda da konunun etik kiiltiir ile iliskisi
saptanmustir. Buna gore, algilanan etik iklimin drgitsel baglilik tizerinde anlamli bir
etkisi vardir. Bu durumda insanlar yalnizca kendi ¢ikarlarina degil, orgiitteki diger
insanlarin da ¢ikarlarma yarar saglayan bir yapiya baglilik gostermis olmaktadir.'4

Boylece bagliligin kisisel boyutunun yaninda grup boyutu da gériinmektedir.

20001i yillarm basindan itibaren Ozellikle Amerika’da yasanan kurumsal
skandallardan sonra etik konusunun ve etik Kkdltir konusunun cesitlendigi
gorulmektedir. Kaptein ve arkadaslari, yoneticilerin, orgitlerindeki etigi yonetmek
icin bilgiye ihtiyaci oldugunu ortaya koymustur. Bu baglamda, etkili etik liderligi
desteklemek (zere, Orgutsel etigi irdeleyen periyodik anketler yapilmasi
Onerilmektedir. Anketler, orgiitlerdeki etik olmayan davraniglarin boyutlarmi ve olast

sonuglarmni gosterebilir, ayrica etik liderligin 6zelliklerini ortaya cikarabilir. Gerek

148 Trevino, L.K., Weaver, G.R., “Organizational Justice and Ethics Program “Follow-Through™:
Influences on Employees” Harmful and Helpful Behavior”, Business Ethics Quarterly, 2001, Vol.
11, No. 4, s. 651-671.

147 John B. Cullen, K. Praveen Parboteeah, Bart Victor, “The Effects of Ethical Climates on
Organizational Commitment: A Two-Study Analysis”, Journal of Business Ethics, 2003, Vol. 46,
No. 2, s. 127-141.
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etik gerekse yasal olarak yoneticiler yalnizca bildiklerinden degil, bilebileceklerinden
ve bilmeleri gerekenlerden de sorumludur.#¢ Ozellikle kurumsal skandallarda birgok
yetkilinin, yapilan usulsiizliklerin, dolandiriciliklarm, yalan beyanlarin ve diger
yanlis islerin farkinda olmadigi ve bunlar1 ¢ok sonra 6grendikleri gorilmiistiir. Bu
baglamda yanlis isler daha basinda bazi taniklar tarafindan {ist yonetime ve

otoritelere iletilebilirse yeni skandallarin 6niine gegilebilecektir.

Bir ¢alismada, rol c¢atismasi ve rol belirsizliginin etik kiiltiirle baglantisi
aragtirtlmigtir. Pazarlama mudurleri arasinda yapilan bir arastirmaya gore, rol
catigmasi, miidiirlerin etik davranma niyetini negatif sekilde etkilemektedir. Etik
kultir ise, mudurlerin etik davranma niyetlerini direkt ve dolayli olarak
etkilemektedir.**® Bu arastirma da goOstermektedir ki, rollerin net olmasi etik
davraniglar1 tesvik etmekte, tersine belirsiz olmasi ise etik dis1 davranmaya

yoneltmektedir.

Etik kiiltiirlerin 6zellikleri ile ilgili yapilmis olan bir arastirmada bu 6zellikler su
sekilde belirlenmistir:

e Misyon-degerler yonelimli,

e Paydaslar1 dengeli,

o Lideri etkili,

e Uzun dénemli perspektifi olan,

e Sire¢ bitiinliigiine sahip

Bu o6zelliklerin icindeki en temel 6zellik olarak ise ‘misyon-degerler yonelimli’
olmasi 6ngoriilmistiir. Bunun nedeni, misyon ve degerlerin bir rgitiin can damari
olmasidir. Arastirmaya gore bir orgiitiin etik kiiltiire sahip olmas igin bu 6zellikleri
tasimas1 gerekmektedir. Ayrica, arastirmacilara gore giiclii bir etik kiiltiir, kilttrin

biitiinliigi i¢in zorluklara dayanan ve ¢alisanlarinin kendi eylemleri ve diger

148 Kaptein, M., Huberts, L., Avelino, S., Lasthuizen, K., “Demonstrating Ethical Leadership by
Measuring Ethics”, Public Integrity, 2005, Vol. 7, No. 4, s. 299-311.

149 Shih, C., Chen, C., “The Effect of Organizational Ethical Culture on Marketing Managers’ Role
Stress and Ethical Behavioral Intentions”, the Journal of American Academy of Business, 2006,
Vol. 8, No.1, s. 89-95.
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calisanlarin eylemleri i¢in sorumluluk ve hesap verebilirlik duygusuna sahip
olduklar1 ve korku ve misilleme yasamadan konular1 ve kaygilarmi serbestge ifade
edebildikleri bir etik kdltirdir.*>® Bu arastrma hem etik Kkiltirin 6zelliklerini

vermesi hem de guclu bir etik kiltiirtin 6zelliklerini vermesi agisindan 6nemlidir.

Etik kavrami ve etik kiiltiirtin 6nemli arastirmacilarindan Kaptein ve Schwartz
(2008), orgiitteki etik kurallarin etkililigi ile ilgili bir arastrma yapmislardir. Buna
gore, etik kurallarin etkili olabilmesi i¢in bazi sartlarin olugsmasi gerekmektedir.
Oncelikle etik kurallar1 gelistirmek ve uygulamak en énemli asamadir. Bir orgutte
¢ok fazla degisik unsur oldugu i¢in etik kurallar hazirlanirken tiim bu unsurlar hesaba
katilmahidir. Ayrica, etik kurallar ile etik kurallarin i¢erigi arasinda ve etik kurallarin
etkililigi ve etik kurallarin igeriginin etkisi konusunda varilan yargi arasinda ayrim
yapilmahidir. Etik kurallarin igerigi ayn1 zamanda, kurallarin etkililigini 6lgmek i¢in
gerekli olan gostergeler icin bir temel olusturur; bir baska deyisle, etik kurallarda
deginilen bir davranis, beklenilen davramistir. Etik kurallar1 6lgmek, birgok yontem
ve veri kaynagi gerektirir.*5* Etik kurallar, etik kultrin énemli bir unsurudur ve bu
kurallarin ne kadar etkili oldugu da etik kurallarin oldugu orgiitlerde detayli olarak
arastirtlmalidir. Bu arastirma, bu yénde énemli bir adim olmus ve etik kurallarin

etkili olmasi i¢in gereken sartlar1 ortaya koymustur.

Kaptein tarafindan yapilan uzun dénemli bir arastirmada, ABD’deki 6rgltlerde 1999
ile 2004 arasinda Orgiitlerin etik kiiltiirlerinin iyilesme goOsterdigi, 2004 ile 2008
arasinda ise etik olmayan davraniglar ve bu davranislarin sonuglar1 azalirken, etik
programlarm kapsamlar1 genislemis fakat etik kiiltiirde kayda deger bir iyilesme
olmamigtir.*® Bu durumda, etik programlarin kapsamlarinin genis olmalarinin tek
basma yeterli olmadigi, daha etkili ve verimli olarak tasarlanmalar1 gerektigi On

plana ¢ikmaktadir.

150 Ardichvili, A., Jondle, D., Mitchell, J., “Characteristics of Ethical Business Cultures”, Paper,
2008, s. 11.

151 Kaptein, M., Schwartz, M.S., “The Effectiveness of Business Codes: A Critical Examination of
Existing Studies and the Development of an Integrated Research Model”, Journal of Business
Ethics, 2008, No. 77, s. 111-127.

152 Muel Kaptein, “The Ethics of Organizations: A Longitudinal Study of the U.S. Working
Population”, Journal of Business Ethics, 2010, No. 92, s. 601-618.
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Sweeney ve arkadaglarina gore algilanan etik kiiltiiriin iki boyutu vardir. Bunlardan
biri tepedeki etik ton, digeri ise etik baskidir. Etik ton ile tst yonetim, 6rgttteki etik
kiiltiirti yaratir ve yerlestirir. Bir orgiitte, etik davranislar sergilemek konusundaki
etik baski algis1 ne kadar ¢ok olursa ve Ust yonetimin etik tonu ne kadar algilanirsa
caliganlarin etik davraniglar1 da o kadar ¢ok olur.'® Burada arastirmacilar, etik

kiiltiiriin algisin1 ve alginin davranislar iizerindeki 6nemli etkisini vurgulamislardir.

Etik kiltiiriin ayrica mesleki mutluluk ile de iliskisi arastirilmis ve Orgatlerin etik
kaltarandn, midirlerin - mutlulugunda 6nemli bir rol oynadigi bulgusuna
ulagilmistir.?>* Ayrica bu durumun tersine, gorevi kotiiye kullanma durumlarinda da
bu durumun gozlemlenmesi sonucunda g¢alisanlarin buna duzeltici tepki ile cevap
vermeleri Uzerinde etik kaltirin etkisi gézlemlenmistir.**> Buna benzer bir baska
aragtirmada etik kultlrdn, etik programlar ile uygunsuz davranislar arasindaki
iligkiye tam olarak aracilik ettigi bulunmustur. Ayrica, arastirmanin bulgularina gore
etik programlar, uygun olmayan davraniglarin azalmasina Onemli bir katki
yapmaktadir.’®® Bu baglamda bakildiginda etik kdltarin, olumlu duygu ve
davraniglarin gelismesindeki, olumsuz duygu ve davranislarin ise engellenmesindeki

onemli rolii agikga goriilmektedir.

Kaptein tarafindan yapilan bir baska arastirma, etik kiiltiiriin baz1 boyutlarinin etik
olmayan davraniglar ile negatif yonli iliskide oldugunu gdstermistir. Bu boyutlar
yonetimin etik agidan rol model olma durumu, yoneticilerin etik agidan rol model

olma durumu, etik davranma gictl, etik davranmaya olan baglilik, etik konulari

153 Sweeney, B., Arnold, D., Pierce, B., “The Impact of Perceived Ethical Culture of the Firm and
Demographic Variables on Auditors’ Ethical Evaluation and Intention to Act Decisions”, Journal of
Business Ethics, 2010, No. 93, s. 531-551.

15 Mari Huhtala, Taru Feldt, Anna-Maija Lamsa, Saija Mauno, Ulla Kinnunen, “Does the Ethical
Culture of Organizations Promote Managers’ Occupational Well-Being? Investigating Indirect Links
via Ethical Strain”, Journal of Business Ethics, 2011, No. 101, s. 231-247.

155 Muel Kaptein, “From Inaction to External Whistle Blowing: The Influence of the Ethical Culture
of Organizations on Employee Responses to Observed Wrongdoing”, Journal of Business Ethics,
2011, No. 98, s. 513-530.

156 park, H., Blenkinsopp, J., “The Impact of Ethics Programs and Ethical Culture on Misconduct in
Public Service Organizations”, International Journal of Public Sector Management, 2013, Vol. 26,
No. 7, s. 520-533.
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konusmaya a¢ik olma durumu ve etik davranslarin giiglendirilmesidir. Kaptein’e
gore etik kalturun iki boyutunun ise etik davraniglar tizerinde herhangi bir etkisi
bulunmamustir. Bu boyutlar etik standartlarin net olmasi ve etik (etik olmayan)
davranigin gorllebilmesidir.*s” Dolayisiyla etik standartlarin net olmasi, etik olmayan
davranislarm engellenmesi konusunda tek basma yeterli olmamaktadir. Orgiitteki

tim boyutlarm bu anlamda hesaba katilmasi gerekmektedir.

Etik kaltarun yenilikgilik ile olan iliskisi de incelenmistir. Riivari ve arkadaslarmnin
iki ¢aligmasinda da etik kiiltiirtin yenilik¢ilige olumlu etkisinin oldugu bulunmustur.
[lk calismanin bulgularina gore etik Kiltlir davramgsal, stratejik ve sireg
yenilikciligini 6zellikle etkilemektedir.2%8 Tkinci ¢alisma, Finlandiya ve Litvanya’daki
kamu Orgiitlerinde yapilmistir. Buna gore etik Orgit Kiltird, stireg ve davranig
yenilik¢iligini etkilemektedir.**® Bir diger arastirmada da etik kalttrin, yoneticilerin
kigisel is hedefleri Uzerindeki etKisi arastirilmistir. Arastirmanin bulgularina gore,
orgutlerinin etik kilttre sahip oldugu algisina sahip yoneticiler daha cok orgtsel
hedef rapor etmektedir.'®® Bu calismalar, etik kiiltlrin Orgutler icin faydasinin,

yenilikgilik de dahil genis bir yelpazede olabilecegini géstermistir.

Schwartz’a gore Orgltteki yasal olmayan veya etik olmayan aktiviteleri minimuma
indirmek ve etik bir kultdr olusturarak bunu strdiirmek icin t¢ anahtar unsurun var
olmas1 gerekmektedir. Bunlar;
e Orgiitiin politikalarmda, stireclerinde ve uygulamalarnda bulunan temel etik
degerler butuna,
e FEtik kurallari, etik egitimi, etik danigma hatt1 ve etik gorevlisini kapsayan

resmi bir etik programinin kurulmas,

157 Kaptein, M., “Understanding Unethical Behavior by Unraveling Ethical Culture”, Human
Relations Journal, 2011, Vol. 64, No. 6, s. 843-869.

1%8 Elina Riivari, Anna-Maija Lamsa, Johanna Kujala, Erika Heiskanen, “The Ethical Culture of
Organizations and Organizational Innovativeness”, European Journal of Innovation Management,
2012, Vol. 15, No. 3, s. 310-331.

159 Raminta Pucetaite, Aurelija Novelskaite, Anna-Maija Lamsa, Elina Riivari, “The Relationship
between Ethical Organizational Culture and Organizational Innovativeness: Comparison of Findings
from Finland and Lithuania”, Journal of Business Ethics, 2016, No. 139, s. 685-700.

160 Mari Huhtala, Taru Feldt, Katriina Hyvonen, Saija Mauno, “Ethical Organizational Culture as a
Context for Managers’ Personal Work Goals”, Journal of Business Ethics, 2013, No. 114, s. 265-
282.
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e Surekli bir etik liderligin bulunmasidir.*6!
Schwartz da 0Onceki arastirmacilar gibi Orgiitteki etik kiltiiriin olusumunda ve

strddrilmesinde ‘list yonetimin tonunun’ ¢ok 6nemli oldugunu belirtmektedir.

Etik Kultarl cesitli acilardan inceleyen, c¢esitli Glgeklerle inceleyen ve gesitli
degiskenlerle inceleyen ¢ok c¢esitli calismalar bulunmaktadir. Etik Kkualturin
caliganlara, oOrgiite, ¢alisma ortamina, sektorlere ve genel olarak ekonomiye cok
katkilar1 olmaktadir. Gelecekte belki de etik olmayan kuiltire sahip oOrgtler

yasamlarini surdiremeyecektir.

1.2.3. Etik KiltUriin Boyutlar:

Etik Kdltlrin boyutlar net bir sekilde ilk olarak Kaptein tarafindan ortaya atilmistir.
Kaptein’in modeli CEV (Kurumsal Etik Erdemler) Modeli olarak adlandirilmaktadir.
Buna gore etik kultiirin boyutlar1 su sekildedir¢2:;

o Aciklik

e Uygun yonetici

e Uygun yonetim

e Uygun ortam

e Destekleme durumu

o Seffaflik

e Tartisma Ortami

e Yaptirimlar

Orgiitsel agiklikta, calisanlarin davranslari ile ilgili beklentiler somut, kapsaml1 ve
anlasilir olmahidir. Uygun yonetim ve uygun yonetici ise, yonetimin ve yoneticilerin
gorunlr bir sekilde etik beklentilere uygun davranmasidir. Uygun ortamda ise,

calisanlarin gorev ve sorumluluklarini yerine getirmeleri icin yeterli kaynaklar

181 Schwartz, M., “Developing and Sustaining an Ethical Corporate Culture: The Core Elements”,
Business Horizons, 2013, No. 56, s. 39-50.

162 Kaptein, M., “Developing and Testing a Measure for the Ethical Culture of Organizations: The
Corporate Ethical Virtues Model”, Journal of Organizational Behavior, 2008, 29, s. 923-947.
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(butce, malzeme, bilgi, yetki, zaman, vs.) olmalidir. Aksi halde etik dis1 davraniglar
gorilme olasiligi artmaktadir. Destekleme durumu orgiitiin, ¢alisanlarin beklentileri
karsilamalar1 igin onlar1 destekleme miktaridir. Calisanlar ancak yaptiklarinin
sonuglarini bildikleri ya da bilmeleri gerektigi kadarmdan sorumludur. Bu anlamda
gortiniirlik ve seffaflik O6nemlidir. Tartisma ortami ise g¢alisanlarin etik konular
giindeme getirme ve tartigma firsatlarini ifade etmektedir. Yaptirimlar da etik kiiltur
acisindan 6nemlidir ¢unki yaptirimlar olmazsa etik olmayan ve uygun olmayan
davraniglar artabilir ve bir sire sonra etik kiiltiire zarar veren bir sekle

doniisebilmektedir. 63

Yukarida, Trevino tarafindan etik kiiltiiriin arastirildig1 ve kavramsallastirildigindan
bahsedilmistir. Trevino, Weaver ile yazdig1 eserinde etik kuilturiin, etik veya etik
olmayan davranis1 destekleme gilcU olan gesitli “resmi” veya ‘“resmi olmayan”
davranis kontrol sistemleri arasindaki karsilikli ¢ok boyutlu etkilesimi temsil etmekte
oldugunu belirtmektedir. Ayrica yazarlar, etik gcevre dlgegi icinde 3 adet etik kultur
maddesi, 7 adet de etik iklim maddesi 0l¢miislerdir. Buna gore etik kiiltiir boyutlar1
etik cevre, otoriteye itaat ve kurallarin uygulanmasidir. Etik ¢evre boyutunda, etik
dis1 davranig olustugunda yonetimin bunu disipline etme durumu, etik dis1
davraniglarin cezalandirilma durumu, Ust dlizey yOneticilerin yiiksek etik standartlar1
temsil etme durumu, etik kurallarin orgiitte yalnmizca “vitrinde” yer almasi1 gibi alt
boyutlar vardir. Otoriteye itaat boyutunda otoriteye sorgusuz bir sekilde itaat
durumu, orgiitte ¢alisanlarin kendilerine sdyleneni yapma durumu ve patronun her
zaman hakli olmast durumu sorulmaktadir. Kurallarin uygulanmasi alt boyutunda ise
calisanlarin etik kurallar1 okuduklarini ve anladiklarmi kabul etme durumlari,
davranis kurallarinin 6rgiit ¢apinda dagitilma durumu ve galisanlarin, eylemlerinin
etik kurallarla uyumlu oldugunu kanitlamalarinin diizenli olarak istenmesi gibi

maddeler bulunmaktadir.64

163 Kaptein, M. A.e.
164 Trevino, Linda, K, Weaver, Gary, R, Managing Ethics in Business Organizations, Stanford,
California, Stanford University Press, 2003.

95



2010 yilinda Sweeney ve digerleri tarafindan Algilanan Etik Kiiltiir Modeli (PEC)
gelistirilmistir. Sweeney ve digerleri, algilanan etik kiilturun iki boyutu oldugunu 6ne
siirmiislerdir. Bu iki boyut Ust yonetimdeki etik ton ve etik baskidir. Orgiitlerdeki
yoneticiler, “list yonetimdeki etik ton” aracihigiyla etik Kiltiri olusturmak ve
yerlestirmekten sorumludurlar. Dolayistyla Gst yonetimin, kendi degerleri, inanglar1
ve etik kurallar1 ile bir kurumsal etik kiiltiir olusturmalar1 ve orgiitte etik bir zihinsel
alan olusturmalar1 miimkin olmaktadir. Sweeney ve arkadaslarina gore etik baski da

calisanlarin etik davraniglari tizerinde etkili olan bir faktérdur.65

2013 yilinda yaptigi ¢alismasinda Schwartz, kurumsal etik kiltirin ¢ok boyutlu bir
modelini gelistirmis ve bu modele Etik Kurumsal Kiltur (ECC) modeli admni
vermistir. ECC modelinin {i¢ boyutu 0z etik deger, resmi etik programlar ve etik
liderliktir. Buna gore 0z etik deger, Orgitin politikalarina, sureclerine ve
uygulamalarina asilanmis olan bir dizi 6z etik degeri kapsamaktadir. Oz etik degere
guvenilirlik, saygi, sorumluluk, adil olma, 6nemseme ve vatandashk dahildir. Resmi
etik program kapsaminda etik kurallar, etik egitimi, etik danisma/sikayet hatt1 ve etik
gOrevlisi bulunmaktadir. Etik liderlik ise yonetim kurulu, tst duzey yo6neticiler ve

13

diger yoneticiler tarafindan ifade edilen “ist yOnetimdeki uygun tonu”

kapsamaktadir.166

Jondle ve digerleri tarafindan gelistirilen 6l¢ek de etik kiiltiirii boyutlara aymrmustir.
Bu boyutlar deger odakli olmak, liderligin etkililigi, paydas dengesi, siire¢ butunligi
ve uzun donemli bakis agisidir. Deger odakli olmak bu boyutlarin en temel olanidir
cunki érgutan bilingli olma durumunu ifade etmektedir. Etkili érgutleri ancak etkili
liderler yonetir. Bu anlamda etkili liderlik 6nemlidir. Paydas dengesi, tiim
paydaslarin (misteriler, calisanlar, isletmenin sahipleri, toplum, vs.) uyumlu
olmasidir.  Siire¢  biitiinliigli ~ orgiitiin -~ misyonunu  ve  degerlerini  nasil

kurumsallastirdig: ile ilgilidir. Bu da orgiitte etik bir kiiltiir insa etmede ve bu kultiri

165 Sweeney, B., Arnold, D., Pierce, B., “The Impact of Perceived Ethical Culture of the Firm and
Demographic Variables on Auditors’ Ethical Evaluation and Intention to Act Decisions”, Journal of
Business Ethics, 2010, No. 93, s. 531-551.
166 Schwartz, M.S., “Developing and Sustaining an Ethical Corporate Culture: The Core Elements”,
Business Horizons, 2013, No. 56, s. 39-50.
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strdirmede Onemli bir rol oynamaktadir. Uzun doénemli sonuglara ve etkilere
odaklanmak da bir 6rgatin etik Kiltiriiniin olusmasina ¢ok yardimci olan bir

unsurdur.6?

Chadegani ve Jari tarafindan yapilan ¢alismada yine etik kiiltiir boyutlara ayrilmistir.
Aragtirmacilar, yazmi 6zetledikten sonra modeli ortaya koymus fakat arastirmasini o
tarihte yapmamuislardir. Arastirmacilara gore kurumsal etik kalturin iki temel boyutu
bulunmaktadir. Bunlar, ¢alisanlar arasindaki etik davranislar1 tesvik etmek ve etik
olmayan davraniglar1 engellemektir. Her iki boyutun da alt boyutlar1 politikalar,

uygulamalar ve normlardir. Arastirmacilar bu modele PP modeli adin1 vermistir. 68

Etik kavrami esnek ve subjektif bir kavram oldugu i¢in Orgiitteki etik kiiltiir i¢in
farkli boyutlar tanimlanmistir. Bu arastirmalarin timi de kurumsal etik kultur

yazmina birer katki olarak diisiiniilmelidir.

1.2.4. Etik Kiiltiir Olgekleri ve CEV Olceginin Kisa Versiyonu

CEV 6lgegi 2008 yilinda Kaptein tarafindan gelistirilmistir. Olgek, cesitli erdemleri
temel almaktadir. Bu erdemler, arastirmacinin da kullandig1 sekiz adet boyut olarak
ifade edilmistir. Bu boyutlar ac¢iklik, uygun yonetici, uygun yOnetim, ortamin
elverisliligi, destek, seffaflik, tartisma ortami ve &diil-ceza durumudur. Kaptein’in
arastirmasinda dlcegin gecerliligi ve giivenilirligi oldukca yiiksek ¢cikmistir. Olgek 58
maddeden olusmaktadir ve bir orgiitteki Etik Kiiltiir durumunun 6lgiiminde gugli bir
ara¢ sunmaktadir. Kaptein’e gore CEV modeli, Solomon tarafindan gelistirilmis olan
is etiginin erdemlere dayali teorisini temel almaktadir. Buna gore tim orgutler, etik
olduklarin1 6ne siirebilmek igin gesitli erdemlere sahip olmahdirlar. Kaptein’e gore

bir orgiitiin erdemli olma derecesi, onun kiiltlirliniin ¢alisanlarinin etik davranma

167 Jondle, D., Ardichvili, A., Mitchell, J., “Modeling Ethical Business Culture: Development of the
Ethical Business Culture Survey and Its Use to Validate the CEBC Model of Ethical Business
Culture”, Journal of Business Ethics, 2014, No. 119, s. 29-43.

188 Chadegani, A.A., Jari, A., “Corporate Ethical Culture: Review of Literature and Introducing PP
Model”, Procedia Economics and Finance, 2016, No. 36, s. 51-61.
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veya etik disi davranmaktan ¢ekinme derecesiyle dogru orantilidir. Kaptein, s6z

konusu erdemleri bulmak gergek vakalarin nitel analizlerini yapmigtir.26°

Etik kaltir olgeklerinden bir tanesi 1999 yilinda Key tarafindan gelistirilen dlgektir.
Bu 0lgek, 18 maddeden olusmaktadir ve Trevino tarafindan 1995 yilinda yapilmis
olan bir sunumda tanitilan 6lgek temel alinarak gelistirilmistir.”® Trevino’ya ait 6lgek

2003 yilindaki kitabinda daha gelistirilmis olarak yazma sunulmustur.

Etik kaltird Olgen bir diger 6nemli Olgek de Trevino ve Weaver (2003) tarafindan
gelistirilen 6lgektir. Bu 0Olcek 14 maddeden olusmaktadir. Bu Olgekten sonra etik

kultlirii daha iyi 6lcen CEV 6lgegi gelistirildigi i¢in bu 6lgek kullanilmamistir.

Etik Kuiltiri olgen bir baska olcek de Jondle ve digerleri (2014) tarafindan
gelistirilmis olan 6lgektir. Bu 0lcek etik kiltiirii 5 boyuta ayirmis ve bununla ilgili 10
soruluk bir anket hazirlamistir. Bu boyutlar deger odakli olmak, liderligin etkililigi,
paydas dengesi, siirec biitiinliigii ve uzun donemli bakis agisidir.2* Olgek yeni tarihli
oldugu i¢in ve yazinda ¢ok fazla kullanilmamis durumda oldugu icin bu dlgek tezde

tercih edilmemistir.

Tiim etik kiiltiir yazin1 tarandiktan sonra CEV 6l¢eginin bir orgitin etik kaltirin
olemede en kapsamh, detayli ve dogru odlgek oldugu gozlemlenmistir. Olgegi
gelistiren Kaptein de etik yazininda ve etik kiiltiir yazininda 6énemli bir yeri olan bir
isimdir. Kendisinin saygin dergilerde ¢ok sayida arastirmasi bulunmaktadir. Ayrica,
CEV o6l¢eginin yazinda ciddi bir alternatifi de bulunmamaktadir. CEV 06lgegi 58
maddeden olusmaktadir ve yazinda en ¢ok kullanilan olgektir (6rn. The Ethical
Culture of Organizations and Organizational Innovativeness — 2012; Validation of
Data Collection Instrument for Measurement of Ethical Organizational Culture in

Lithuanian Organizations — 2014).

169 Muel Kaptein, “Developing and Testing a Measure for the Ethical Culture of Organizations: The
Corporate Ethical Virtues Model”, Journal of Organizational Behavior, 2008, No: 29, s. 923-947.
170 Key, Susan, “Organizational Ethical Culture: Real or Imagined?”, Journal of Business Ethics,
1999, 20, s. 217-225.

11 Jondle, D., A.e.
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Bu tezde CEV o&lgeginin DeBode ve digerleri (2013) tarafindan gelistirilen ve 32
sorudan olusan kisa versiyonu kullanilmigtir. Bu kisa versiyonun kullanilma sebebi,

bu versiyonun glvenilir ¢ikmasi ve Veri toplamanin kolaylasmasi olmustur.

1.3. ORGUTSEL OZDESLESME

Orgiitsel Ozdeslesme, birey agisindan ve orgiit agisndan dnemlidir. Birey orgitiyle
ne kadar 6zdeslesirse kendini o kadar rahat ve ait hissetmekte, bu sekilde belirsizligi
azaltmaya ¢alismaktadir. Orgit agisindan bakildiginda da dzdeslesme, calisanlarin
performanslarin1 ve motivasyonlarini arttiran bir unsur olarak goérulmektedir. Bu

bélimde orgiitsel 6zdeslesme yazini detayli olarak arastirilmistir.

1.3.1. Sosyal Kimlik Teorisi

Insanlar tarih boyunca belli gruplara, ailelere, devletlere, kurumlara ve
organizasyonlara aidiyet hissetmistir. Bu 6zdeslesme kavrammin bilimsel bir temele
oturmasi ise Tajfel ve Turner tarafindan gelistirilen Sosyal Kimlik Teorisi ile
olmustur.r? Bu kuram, sosyal psikolojinin en édnemli kuramlarindan biridir. Teori
gelistirildikten sonra bir slre orgitsel baglamda kullanilmamis fakat 1990’larin
basindan itibaren orgiitsel baglamda da kullanilmaya baglanmigtir. Sosyal Kimlik
Teorisini temel alan bu siiregteki bazi ¢alismalar, 0rgltsel 6zdeslesme, personel
degisim orani, is motivasyonu, performans ve orgutsel adalet gibi 6rgitsel davranigin
bireysel seviyesindeki boyutlarma odaklanmistir. Bagka bazi ¢alismalar ise, grup
dayanigmasi, Orgiitsel ¢esitlilik ve grupta karar verme gibi 6rgutsel davranisin grup
seviyesindeki boyutlarma odaklanmustir.?”® Orgiitsel 0zdeslesmenin etkisi, grup

seviyesindeki orgiitsel davranislar Gzerinde de gorulmektedir.

172 Tajfel, H., Turner, J.C., The Social Psychology of Intergroup Relations, Monterey, CA, 1979,
“An Integrative Theory of Intergroup Conflict”, s. 33-47.

173 Van Knippenberg, D., Hogg, M.A, “A social Identity Model of Leadership Effectiveness in
Organizations”, Research in Organizational Behavior, 2003, Vol. 25, s. 243-295.
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Sosyal Kimlik Teorisine gore kisinin benlik kavrammin bir kismi, o kisinin ait
oldugu gruplardan gelmektedir. Bir birey yalnizca kisisel kendiligine sahip degildir,
ayni zamanda da bagli oldugu gruplarla iliskili olan ¢ok sayida benlik ve kimliklere
sahiptir. Kisi, ait oldugu gruplara gore cesitli sosyal ortamlarda farkli
davranabilmektedir. Bu gruplar kisinin ailesi, Glkesi, tuttugu takim, oturdugu mahalle
veya bagka gruplar olabilmektedir. Kisi kendisini bir grubun pargasi olarak algiladigi
zaman sO6z konusu grup onun icin bir i¢ grup olmaktadr. Kisinin kendisiyle
0zdeslestirmedigi diger gruplar da dis gruplardir. Boylece kiside i¢ gruplar icin “biz”,
dis gruplar i¢in ise “onlar” diisiince tarzi olugmaktadir. Bu i¢ grup-dis grup diisiince
tarzin1 yaratan (¢ sire¢ bulunmaktadir. Bunlar sosyal smiflandirma, sosyal

0zdeslesme ve sosyal karsilastirmadir:*

1.3.1.1. Sosyal Simiflandirma

Insanlar1 anlamak ve kimligini saptamak icin oncelikle onlar1 smiflandiririz. Sosyal
smiflandirmalarin (kategorilerin) ornekleri profesér, 6grenci, A veya B siyasi parti
taraftari, siyahi veya beyazdir. Hangi kategorilere ait oldugumuzu bilerek kendimiz
hakkindaki bazi seyleri anlayabilmekteyiz ve bodylece bizim ve digerlerinin ait

oldugu gruplara uygun olan davranisi belirleyebilmekteyiz.17s

1.3.1.2. Sosyal Ozdeslesme

Ait oldugumuz grubun kimligini benimseriz ve o grubun (yelerinin algiladigimiz
hareket etme sekilleri ile hareket ederiz. Ornegin A siyasi partisi ile 6zdeslestiyseniz
biiylik olasilikla o grubun normlari ig¢inde hareket edersiniz. O grupla olan
0zdeslesmenizin sonucunda o 6zdeslesmeye karsi duygusal bir anlam gelistirirsiniz

ve 6zsayginiz buna dayanmaktadir.’®

174 Tajfel, A.e. s. 276.
175 Tajfel, A.e. s. 281.
176 Tajfel, A.e. s. 283.
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1.3.1.3. Sosyal Karsilastirma

Kendimizi bir grubun iginde smiflandirdiktan ve kendimizi o grubun Uyesi olarak
Ozdeslestirdikten sonra grubumuzu (i¢ grup) baska gruplarla (dis grup)
karsilastirmaya egilimli oluruz. Siz ve grubunuzun Gyeleri, 6z sayginizi korumak i¢in
grubunuzu baska gruplarla olumlu bir sekilde karsilastiracaktir. Bu durum dnyargiy1
ve ayrimcilig1 agiklamaya yardimei olur ¢linkii 6zsaygiy1 arttirmak igin grup, rekabet

icinde oldugu gruplarm tiyelerini olumsuz olarak gérme egiliminde olacaktir.*”

Sosyal Kimlik Teorisi, gruplar arasi karsilastirmalar konusunda da bazi1 6ngoriilerde

bulunmustur. Buna gore, i¢ grubun tliyeleri asagidaki davraniglara egilimli olacaktir:

a...1¢ grubu dis gruba tercih edeceklerdir.

b...I¢ grup ve dis grup arasindaki farklar1 maksimuma ¢ikaracaklardir (ic ve dis
grup belirgin sekilde birbirinden ayr1 gruplar olmalidir)

C...1¢ grubun iiyeleri arasindaki farklarin algisin1 minimuma indireceklerdir.

d...i¢ grupla ilgili daha olumlu bilgileri hatirlayacaklar, dis grupla ilgili ise daha

olumsuz bilgileri hatirlayacaklardir.'®

1.3.1.4. Kisilerarasi-Gruplar Arasi Siirekliligi

Sosyal Kimlik Teorisinin bir diger ana boyutu, sosyal davranisin, kisilerarasi
davranistan gruplar arasi davranisa kadar degisen bir siireklilik ortamina yayildigi
aciklamasidir. Sosyal durumlarin gogu, yelpazenin bu iki ucu arasinda bir uzlagsma
gerektirecektir. Tajfel, kisilerarasi-gruplar arasi yelpazenin gruplar arasi ucundaki
davranisa Ornek olarak diisman orduyla savasan askerleri gostermistir.t™ Is
yasaminda da bireylerin ve gruplarin ¢gogu zaman savas ortamindaki gibi ittifaklarla,

taktiklerle, catigmalarla ve is birlikleriyle davrandiklar1 goriilmektedir. Bu agidan

177 Tajfel, A.e. s. 284.

178 Tajfel, A.e. s. 285.

178 Tajfel, H., Turner, J.C., The Social Identity Theory of Intergroup Behavior — Key Readings in
Social Psychology, Political Psychology, New York, Psychology Press, 2004, s. 276-293.
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Tajfel tarafindan yapilan asker benzetmesi bu yelpazeyi giizel bir sekilde

yansitmaktadir.

Sosyal Kimlik Teorisinde, 6z saygi ve kendilik degeri duygularmin korunmasi ve
gelistirilmesinin temelindeki sureclerle ilgili ii¢ varsayim bulunmaktadir: (1) bireyler
pozitif 6z saygi i¢in cabalarlar, (2) bireylerin benlik algilamasmin bir kismi ile
bireylerin sosyal kimligi, onlarin belli sosyal gruplara tyeliginden kaynaklanir, (3)
pozitif bir sosyal kimlik, belirgin dis gruplarla yapilan karsilastirmalar yoluyla
korunabilir veya gelistirilebilir. Bu baglamda sosyal kimlik dort farklh boyuta
ayrilabilir: bilissel boyut, duygusal boyut, degerlendirici boyut ve davranis boyutu.
Biligsel boyut, belli bir grubun Gyesi olundugunun bilincinde olmaktir. Duygusal
boyut, gruba olan duygusal bagliliktir. Degerlendirici boyut, disaridan o gruba
yuklenen deger anlamidir. Davranis boyutu ise 6zdeslesmenin davranigsal boyutlarini
temsil eder. Dolayisiyla, bu dort boyutu kapsayan 6zdeslesmenin, bireyin gesitli
ihtiyaglarmi (6rn. tiyelik ihtiyaci, giivenlik ihtiyaci, bir yapinin iginde olma ihtiyaci)
karsilayan bitlnciil bir kavram oldugu soylenebilir. Orgiitsel 6zdeslesme agisindan
bakildiginda birey kendisini kisisel seviyede kendi kariyeriyle, sosyal veya grup
seviyesinde ise Orgiitiiniin farkli alt birimleriyle veya Orgitin timiyle
dzdeslestirebilir.2® Orgiitsel 6zdeslesmenin temelini olusturan bu kuram, boyutlariyla

birlikte 6zdeslesmenin psikolojik altyapisini sunmaktadir.
1.3.2. Orgiitsel Ozdeslesme Kavram

Orgltsel Ozdeslesme, orgiitler tarafindan modern dénemde gittikce daha da
onemsenen bir kavram haline gelmistir. Orgiitler, calisanlar ne kadar dzdeslesme
yasarsa o kadar performans gostereceklerini varsaymaktadir. Dolayisiyla orgiitsel
0zdeslesme siireci ve bireyde bu kavrami olusturan unsurlar 6rgitler icin 6nemli hale

gelmistir.

180 van Dick, R., Wagner, U., Stellmacher, JI., Christ, O., “The Utility of a Broader Conceptualization
of Organizational Identification: Which Aspects Really Matter?”, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 2004, 77, 171-191.
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Orgiitsel Ozdeslesmenin yazinda gesitli tanimlamalar1 oldugu gozlemlenmistir. Mael
ve Ashforth’a gore Orgitsel Ozdeslesme, kisinin kendisini 6rgitle bir olarak
algilamasi ve Orgiitliin basar1 ve basarisizliklarint da kendi basar1 ve basarisizliklar1
olarak deneyimlemesidir.8* Aronson’a gore 6zdeslesme, bir bireyin onu etkileyen
kisi gibi olma arzusunun sebep oldugu ve sosyal etkiye karsi olan bir tepkidir.:®2
Pratt’a gore orgitsel kimlik, “ben kimim?” sorusu ile ilgiliyken, Orgiitsel
Ozdeslesme ise “orgiite gore ben kimim?” sorusu ile ilgilidir.2#¢ Cheney’e gore genel
olarak (orgitsel veya Orgutsel olmayan) 6zdeslesme, bireylerin sosyal sahnede
kendilerini gesitli unsurlara bagladiklar1 aktif bir siiregtir.'®* Dutton ve digerlerine
gore ise bir kisinin benlik algilamasi, algilanan 6rgutsel kimlikteki dzellikler gibi
bazi Ozellikler icerdiginde bu biligsel baglantiya Orgiitsel  6zdeslesme
denilmektedir.285

Yazin incelendiginde, 6zdeslesmeden ve motivasyondan bahsederek bunlar1 orgiite
baglayanin ilk olarak Foote oldugu goriilmektedir. 1950lerin  basmndaki
arastirmasinda Foote, yalnizca motive olmus davramiglarin Orgutin akiciligimi
saglayabilecegini belirtmistir. Ayrica 6zdeslesmenin, gruplarin igindeki bireylerin
kendi konumundaki insanlarla etkili bir sekilde baglant1 kurma siireci oldugunu
belirtmistir. Foote, bir insanimn toplumdan ayr1 bir 0zdeslesmesi olmadigini,
Kimliginden de ayr1 bir bireyselligi olmadigimni ifade etmistir. Sonu¢ olarak Foote,
bireyin kendisini 6rgutin bir (Oyesi olarak simiflandirdigimmi ve bu kisisel
siiflandirmanin  onlar1 6rglt adina hareket etmek konusunda motive ettigini
belirtmistir.2® Ozdeslesmenin bu sekilde orgiite baglanmasi, Orgitsel Ozdeslesme

arastirmalar1 i¢in Oncii olmustur.

181 Mael, F., Ashforth, B.E., “Alumni and Their Alma Mater: A Partial Test of the Reformulated
Model of Organizational Identification”, Journal of Organizational Behavior, 1992, 13, s. 103-123.
182 Aronson, E., The Social Animal, 61 edition, New York, W.H. Freeman, 1992.

183 Pratt, M.G., “To Be or Not to Be: Central Questions in Organizational Identification”, Identity in
Organization, Ed. By. Whetten, D.A., Godfrey, P.C., Thousand Oaks, CA, Sage, 1998, s. 171-207.
184 George Cheney, “On the Various and Changing Meanings of Organizational Membership: A Field
Study of Organizational ldentification”, Communication Monographs, 1983a, No: 50, s. 342-362.
185 Dutton, J.E., Dukerich, J.M., Harquail, C.V., “Organizational Images and Member Identification,
Administrative Science Quarterly, 1994, No: 39, s. 239-263.

186 Nelson N. Foote, “Identification as the Basis for a Theory of Motivation”, American Sociological
Review, 1951, C: XVI, No: 1, s. 14-21.
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Ozdeslesmenin, orgiitsel baglama girmeden kendi basina taniminin Kelman
tarafindan yapildig1 gorllmektedir. Kelman’a gore 6zdeslesme, belirli bir iliskinin
icinde konumlanmis kendi kendini tanimlayan bir tepkidir ve birey etki edilmeyi
kabul eder ¢iinkii baska bir kisi veya grup ile kendisi agisindan tatmin edici bir kendi
kendini tanimlayan iliskiyi kurmak veya surdirmek ister.®” Bu tanim ile birey ve
grup arasindaki iligkiler bir kez daha irdelenerek 06zdeslesmenin Orgiite

baglanmasinin yolu agilmistir.

Ozdeslesme konusundaki bu temel arastirmadan sonraki baslica arastirma 1960larin
sonunda Brown tarafindan yapilan arastirmadir. Brown’a gére 6zdeslesme, ¢alisan ve
Orgut arasindaki bir cesit iliskiyi kapsar ve bu iliski bireyin benlik kavramini
tanimlamaktadir. Ayrica 6zdeslesme Orgiitiin, bireyin inanglarini bir sekilde etkileme
gucune sahip oldugunu gostermektedir. Brown’a gore 6zdeslesmenin dort temel

bileseni mevcuttur. Bu temel bilesenler:

e .. Orgutin gekiciligi,
e .. Orgiitsel ve bireysel hedeflerin tutarlihgs,
e .. Sadakat,

e .. Benligin orgiitsel tiyelige ait olma durumudur?ee,

Brown’un ortaya koydugu 0zdeslesmenin bu sekli olduk¢a genis bir perspektifi

gostermektedir.

Bu aragtirmadan sonra 1970 yilinda Patchen tarafindan 6zdeslesme ile ilgili bagka bir

arastirma yapilmustir. Patchen’a gére Orgutsel Ozdeslesmenin bilesenleri sunlardir:

e ....Bireyin, orgutin diger Uyeleriyle paylasilmis ¢ikarlara ve hedeflere sahip

oldugu noktada paylasilan 6zelliklerle ilgili algisi,

187 Herbert C. Kelman, “Compliance, Identification and Internalization: Three Processes of Attitude
Change”, Journal of Conflict Resolution, 1958, C: I, No: 1, s. 51-60.
188 Michael E. Brown, “Identification and Some Conditions of Organizational Involvement”,
Administrative Science Quarterly, 1969, C: X1V, No: 3, s. 346-355.
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e .... Bireyin, orgiite karsi aidiyet hissettigi noktadaki dayanisma duygusu,
e ....Bireyin, orgitin hedeflerini ve politikalarmi destekledigi ve savundugu

noktada orgiitiin destegi.

Burada Patchen’mn, Brown’dan farkli olarak paylasilan 6zelliklere, destege,
dayanismaya ve aidiyete atif yaptigir goriilmektedir. Hall ve digerleri tarafindan
yapilan ¢alismada yazarlar Orgiitsel Ozdeslesmeyi, 6rgiitiin ve bireyin hedeflerinin
artan bir sekilde biitiinlesmesi ve uyumlu hale gelmesi siireci olarak tanimlamistir.
Bu sekilde birey, orgiitiin degerlerini ve hedeflerini kendi kimligine dahil edebilir.
Boylece bireyde Orgite karst duygusal bir baglilik olugsmaktadir.**® Ayn1 zamanlarda
Lee tarafindan da bir arastrma yapilmis ve Orgitsel Ozdeslesmeye karsi bir
yaklasim gelistirilmistir. Lee’ye gore Orgltsel Ozdeslesme aidiyet hissini, sadakati
veya paylasilan Ozellikleri kapsamaktadir. Yazar aidiyet hissinin, orgiitiin diger
uyeleri ile paylasilan ortak hedeflerin sonucu veya ¢alisanlarin, kendi islevlerinin
kendi kisisel ihtiyaglarini karsilamada énemli oldugu seklindeki duygularinin sonucu
oldugunu belirtmistir. Lee’ye gore orgiitle 6zdeslesme sadakat seklindedir ve bu da
Orgutd destekleyen veya onu savunan tutum ve davraniglar ile ilgilidir. Bu tutum ve
davraniglar, oOrgltsel hedefleri desteklemek, orgiitteki c¢alisma siiresi ile gurur
duymak veya disaridaki insanlara Orgiiti savunmaktir. Lee’ye gore orgiitle
Ozdeslesmenin kapsadigi paylasilan Ozellikler, birey ile drgutteki diger insanlar

arasindaki niteligin benzerligini isaret eder.'®*

Yukarida belirtilmis oldugu gibi 1970lerin sonunda Sosyal Kimlik Teorisi yazina
kazandirilmistir. Bu teoriden sonra, 1980lerde Cheney tarafindan 6nemli bir ¢alisma
yapilmistir. Cheney’ye gore Orgltsel Ozdeslesme, bireylerin sosyal sahnede
kendilerini ¢esitli unsurlara bagladiklar: aktif bir siiregtir. Cheney’ye gore bir insan,
bir hedef veya bazi1 hedeflerle (insanlar, aileler, gruplar, birlikler ve daha az dlgtide

de degerler, hedefler, bilgi, faaliyetler ve nesneler) 6zdeslesmek icin hareket eder.

189 Martin Patchen, Participation, Achievement, and Involvement in the Job, New Jersey, Prentice
Hall, 1970.

190 Douglas T. Hall, Benjamin Schneider, Harold T. Nygren, “Personal Factors in Organizational
Identification”, Administrative Science Quarterly, 1970, C: XV, No: 2, s. 176-190.

191 'Sang M. Lee, “An Empirical Analysis of Organizational Identification”, Academy of
Management Journal, 1971, 14 (2), s. 213-226.
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Boylece kisi kendisini 0zel bir topluluga ait olarak diisiinebilir.*®? Kisinin
Ozdeslesirken disilindiigii hedefleri bu sekilde aciklayan Cheney, 1987 yilinda
Tompkins ile yaptigi aragtirmasinda 6zdeslesmenin, bir bireyin veya grubun
benzerliginin veya Oziiniin gelistirilmesi ve korunmasini kapsayan kimligin
benimsenmesi sireci olarak goriilebilecegini belirtmistir. Buna gore 6zdeslesme,
birey ve/veya grup icin belirgin olan sembolik baglantilarin gelistirilmesi ve
korunmasidir.**® Sonug¢ olarak Cheney ve Tompkins orgiitsel 6zdeslesmeyi, hem
0zdeslesmenin gelisimini kapsayan bir siireg hem de 6zdeslesmenin gelisiminin bir
urlini veya sonucu olarak sunmuslardir. Arastirmacilar daha ¢ok, konugsmalarin ve
ifadelerin, kimligin ve onun sonucu olarak da 6zdeslesmenin olusmasindaki araglar

olarak goruldiigii soylemsel bakis agilarma agirlik vermislerdir.

Orgiitsel Ozdeslesme ii¢ bileseni kapsamaktadir. Bunlar®:

e...Orgutle birlik icinde olundugu duygusu,
e...Orgite tutumsal ve davranissal destek,

e...Diger orgut Uyeleri ile paylasilan 6zelliklerin algisi.

Orgiitsel Ozdeslesme; bireysel karar verme, ortak amaclara olan baglilik ve ¢alisan
etkilesimi dahil olmak tizere isle ilgili gesitli tutumlar, davranislar ve sonuglarla

baglantilidir.%

Sosyal Kimlik Teorisini orgiitsel caligmalara ilk dahil eden arastirmacilar Ashforth
ve Mael olmuslardir. Arastirmacilara gore Orgltsel Ozdeslesme, yazinda orgiitsel
baglilik ve i¢sellestirme ile ve duygular ve davranislar ile karigtirilmistir. Gergekte
bunlar, 6zdeslesmenin Onculleri veya sonuglari olmaya daha uygundur. Ayrica

orgiitsel 6zdeslesme, Orgiitsel bagliliktan farkhidir ¢linkii bir ¢alisan, kendi kariyer

192 George Cheney, “On the Various and Changing Meanings of Organizational Membership: A Field
Study of Organizational Identification”, Communication Monographs, 1983a, No: 50, s. 342-362.
193 George Cheney, Philip K. Tompkins, “Coming to Terms with Organizational Identification and
Commitment”, Central States Speech Journal, 1987, C: XXXVIII, No: 1, s. 1-15.

194 Witting, M., “Relations between Organizational Identity, Identification and Organizational
Objectives: An Empirical Study in Municipalities”, University of Twente, 2006, s. 1-19.

195 witting, M., A.e.
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hedeflerine ulagsmada rahat bir arag olarak gordiigii i¢in orgiitsel bagliliginin yuksek
oldugunu belirtebilir. Oysa 0Orgiitiiyle 6zdeslesmis bir ¢alisan i¢in Orgiitten ayrilmak
ruhsal agidan bir kayip anlamina gelmektedir. Arastirmacilara gore 6zdeslesme,
basar1 veya basarisizliklarini direkt veya dolayli olarak deneyimleyerek bir grupla bir
olma veya ona ait olma algisidir. Ozdeslesme kavrami yalnizca bir olmanin
bilisselligini tanimlamaktadir; bilisselligin onciilleri veya sonuglar: islevini gorecek
davranis ve duygular1 tanimlamamaktadir.2®¢ Ozdeslesmenin 6nciil ve sonuglarindan

asagida ayrica bahsedilmektedir.

Ashforth ve Mael’e gore 6zdeslesmenin dzellikleri sunlardir®®’:

e Ozdeslesme, belli davranislar veya duygu durumlarla iliskisi olmas1
gerekmeyen algisal-biligsel bir yap1 olarak goriilmektedir. Bireyin,
O0zdeslesmek igin grubun hedeflerine yonelik caba sarf etmesi
gerekmemektedir; onun yerine bireyin yalnizca kendini psikolojik olarak
grubun kaderiyle i¢ i¢ce gecmis olarak algilamasi gerekmektedir. Davranislar
ve duygular, O6zdeslesmenin potansiyel onciilleri ve sonuglar1 olarak
gorilmektedir.

e Ozdeslesme, grubun basarilarini ve basarisizhiklarini kisisel olarak yasamak
olarak gorulmektedir.

e Ozdeslesme igsellestirmeden farklidir. Ozdeslesme, sosyal kategoriler
acisindan kendiligi (ben) ifade ederken igsellestirme, degerlerin, tutumlarin
vb. nin kendiligin i¢inde rehber prensipler olarak birlesmesidir (inantyorum).

e Bir grupla 6zdeslesme, bir insanla veya karsilikli rol iliskisiyle (6rn. kari-

koca, doktor-hasta) 6zdeslesmeye benzemektedir.

Ashforth ve Mael’e gore calisanlar, Orgiitle daha giiclii bir sekilde 6zdeslestikleri
oranda orgiitle ilgili inanglarmnin daha pozitif hale gelmesi olasidir. Ornegin boyle bir
durumda ¢alisanlar orgiitiin daha degerli {riinler {iirettigine inanabilirler. Ayrica,

0zdeslesmesi yiiksek c¢alisanlarin isleri, orgutleri ve meslekleri ile ilgili bakis agilar,

196 Ashforth, B.E., Mael, F., “Social Identity Theory and the Organization”, Academy of
Management Review, 1989, Vol. 14, No. 1, s. 20-39.
¥7 Ashforth, B.E., Mael, F., Ae., s. 21-22.
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Ozdeslesmesi diisiik calisanlara oranla daha olumlu olmaktadir. Ashforth ve Mael
ayrica onceki arastirmalarin orgiitsel 6zdeslesmeyi diger kavramlarla karistirdigini ve
bu karmasanin da ozdeslesmenin zengin bulgularinin Orgiitlere uygulanmasini

engelledigini belirtmigtir.1%

Orgiitsel Ozdeslesme, c¢alisanlarin davramslarini da direkt olarak etkilemektedir. Bir
calisan oOrgiitle 6zdeslestigi zaman oOrgltsel hedeflerle uyumlu ve tutarli kararlar
vermektedir, cabalarin1  bilingli  sekilde orgutsel hedefler dogrultusunda
gostermektedir ve orgiitiin hedeflerine dogru gitme algis1 sayesinde igsel bir tatmin
duymaktadir.’®® Lee’ye gore, yiiksek Orglitsel Ozdeslesmeye sahip bilim insanlari
genel olarak, diistik orgiitsel 6zdeslesmeye sahip ¢alisanlara gore daha Uretken, daha
cok motive, isinin karsiligimi daha ¢ok alan, daha memnun ve 6rguti terk etmeye
daha az egilimli ¢alisanlar olmaktadir.?® Smidts ve digerlerine gore orgiit hakkinda
edinilen bilgilerin yeterli olmasi, 6rnegin 6rgutin hedeflerinin agik¢a belirtilmis
olmas1 daha fazla ¢alisan Ozdeslesmesi saglar.2t Orgiitlerinin, karsilastirilabilen
diger gruplarla iliskisinde aywrt edici bir kultlire, stratejiye veya baska ozelliklere
sahip oldugunu diisiinen ¢alisanlarm daha Ust seviye Orglitsel Ozdeslesme

yagsamalar1 muhtemeldir. 202

Dutton ve digerleri, yaptiklar1 ¢alismada Ashforth ve Mael tarafindan yapildig: gibi
Sosyal Kimlik Teorisini Orgitsel Ozdeslesmeye uygulamis ve uygulamayi biraz
daha gelistirmistir. ~Arastirmacilarin  Orgitsel Ozdeslesme tanmmi  yukarida
verilmistir. Arastirmacilara gore bir insanin giiglii bir orgiitsel 6zdeslesmeye sahip

olmasi i¢in gerekli 6zellikler asagidakilerdir:

198 Ashforth, B.E., Mael, F., A.e.

199 McGregor, D., The Professional Manager, New York, McGraw Hill, 1967.

200 | ge, S.M., “An Empirical Analysis of Organizational Identification”, Academy of Management
Journal, 1971, 14 (2), s. 213-226.

201 Smidts, A., Pruyn, H., Van Riel, B.M. ““The Impact of Employee Communication and Perceived
External Prestige on Organizational ldentification”, Academy of Management Journal, 2001, 44 (5),
s. 1051-1062.

202 Ashforth, B.E., Mael, F., Ae.
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e .Kisinin bir orgiit iiyesi olarak kimliginin alternatif kimliklerden daha belirgin
olmasi,
¢ .Kisinin benlik kavrammim, Orgiitii sosyal bir grup olarak tanimladigina

inandig1 ayni 6zelliklerin bir¢oguna sahip olmasidir.?®3

Bu arastrmanm onemi, Sosyal Kimlik Teorisi, Orgiitsel Ozdeslesme ve kisinin
benlik algisinin beraber islenerek bu konular arasindaki iligkilerin ortaya konmus
olmasindan gelmektedir. Dutton ve digerlerinin yaklagimina gore orgiit, calisanin
benlik algismin 6nemli bir boliimiidiir. Buna godre bireyler, 6rgit sosyal bir grup
oldugundan dolay1 benzer 6zellikleri paylasmaktadir. Boylece Orgitsel Ozdeslesme
bir tiyenin benlik algisiin, o tyenin drgutle ilgili olarak kendine 6zgu, 6nde gelen ve
devamli olduguna inandig1 seylerin biiyiik kisminin, kendisi hakkinda kendine 6zgii,
onde gelen ve devamli olduguna inandigi seylere dahil ettigi bir durumu

kapsamaktadir.?*

Rousseau tarafindan 1998 yilinda yapilan bir arastirma o zaman icin 6zgun bir
yaklasim ortaya koymustur. Rousseau’ya gore yerlesik 6zdeslesme ve derin yapi
Ozdeslesmesi mevcuttur. Yerlesik 6zdeslesme, drgutteki bireylerin rolleri dahilinde
beklenen isleri yapmalaridir. Bu sartlarda durumsal isaretler, birey ile orgit
arasindaki paylasilan c¢ikarlar algisma katkida bulunmaktadir. Orgtin Uyeleri
isyerinde genellikle tist hedefler igin ¢alisirlar ve bu gercgeklestiginde birey kendisini,
belli bir hedef i¢in ¢aligan grubun bir {iyesi olarak gormeye baslar. Rousseau’ya gore
bireylerin kendilerini daha biiyiik bir 6rgiitsel kimligin bir pargasi olarak gordikleri
algilanan ve paylasilan ¢ikarlar yerlesik 6zdeslesmedir. Bu, 6zdeslesmenin temel bir
seklidir, olduk¢a hizli bir sekilde olusabilir ve Ust durumsal isaretler ortadan
kalktiginda ve belli is rolleri artik yerine getirilmediginde de yok olabilir. Derin yap1
0zdeslesmesi ise birey Uzerinde ¢ok daha biyUk bir etkisi olan 6zdeslesmedir. Derin
yap1 Ozdeslesmesinde birey orgltle bir bag kurmustur ve bu bagda, isci-isveren
iligkisinin bir sekilde bireyin kendi ig¢inde sahip oldugu zihinsel modeli degistirdigi

203 Dutton, J.E., Dukerich, J.M., Harquail, C.V., “Organizational Images and Member Identification,
Administrative Science Quarterly, 1994, No: 39, s. 239-263.
204 Dutton, J.E., Dukerich, J.M., Harquail, C.V., Ae.
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stirekli bir biligsel sema mevcuttur. Bu durumda orgutsel isletme aslinda benlik
algisma dahil olmustur. Kisacast orgiit, bireyin benlik algisinin bir pargas: haline
gelmistir. Birey, kendisini daha biiyiikk bir biitiiniin pargasi olarak algiladigi bir
psikolojidedir.2°5

Pratt’e gore Orgiitsel Ozdeslesme, bireyin kendi Orgiitii ile ilgili inanclar1 kendine
isaret eden veya kendini tamimlayan sekle geldiginde olusur. Bir bagka deyisle
orgiitsel o6zdeslesme, kisinin Orgiiti konusundaki inan¢larmi kendi kimligi ile
bltunlestirdiginde olusur. Pratt, hepimizin 6zdeslestigini  varsaymakta ve
0zdeslesmenin Orgiitlerin temel bir gorevi oldugunu belirtmektedir. Buna gore
orgutler c¢ahismalarmi ve islev gormelerini kolaylastirmak i¢in 6zdeslesmeyi
olusturmalidir. Ozdeslesme kavraminda Pratt 6ncelikle benlik ile baskasi ve benlik
ile toplum arasindaki temel iliskileri isaret etmistir. Pratt’in tanimmin Onemi
‘inanglara’ vurgu yapilmasindan gelmektedir ¢iinkii yazinda sikga goriilen
0zdeslesme tanimlar1 insanlar1 veya fikirleri kapsamaktadir. Pratt’e gére teoride,
insanlarla 6zdeslesme (6rn. liderler) ile insan olmayan unsurlarla 6zdeslesme (6rn.
degerler, misyonlar, semboller, Urinler, vs.) arasindaki fark tam olarak net degildir
ve tiim bu durumlarda dzdeslesmenin hedefi inanglardir. Ornegin eger patronumla
Ozdeslesirsem patronumun nesiyle 6zdeslesmis olurum? Pratt’e goére burada,
patronumun kim olduguyla ilgili ve kendi kendini tanimlayici olarak gordigiim
inanglarimla 6zdeslesirim. Ayrica, bir kisiyle ilgili inanglar degistiginde (6rn. “bu
insan1  gercek anlamda hi¢ tammmadigimi fark ettim”)  6zdeslesmeler

degisebilmektedir.20¢

Pratt’in vurguladigi diger bir unsur, bireylerin kendilerini iliskilendirdikleri veya
Orgiite bagladiklar1 diger sekillerden farkli olarak Orgitsel Ozdeslesmenin, kisinin
kimlik veya benlik algisinin sosyal yonlerine agik¢a atif yaptigidir. Ayrica Pratt,
kisinin 6zdeslesmesi igin o orglte Uye olmasinin sart olmadigini vurgulamistir.

Yazara gore kisi Oykiinerek de bir bagska deyisle benlik algisin1 degistirerek de

205 Denise M. Rousseau, “Why Workers Still Identify with Organizations”, Journal of
Organizational Behavior, 1998, C: XIX, No: 3, s. 217-233.

206 pratt, M.G., “To Be or Not to Be: Central Questions in Organizational Identification”, Identity in
Organization, Ed. By. Whetten, D.A., Godfrey, P.C., Thousand Oaks, CA, Sage, 1998, s. 171-207.
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Ozdeslesebilir, boylece kisinin degerleri ve inanglar1 Orgutiin degerleri ve inanglari ile

daha benzer hale gelmektedir.

2001 yilinda Van Dick tarafindan yapilan arastirma da Orgitsel Ozdeslesme
konusunda yazinda 6nem arz etmektedir. Van Dick’e gore birey dncelikle kendisini
Orgutin bir tyesi olarak goriir ki bu biligsel bir sirectir. Bilissel olarak kendini
Orgutiin bir Uyesi olarak gorme asamasindan sonra ancak birey diger boyutlara
gecebilmektedir. Bu boyutlar duygusal, degerlendiren ve davramigsal baglilik
boyutlaridir. Bu son ii¢ boyut birbiriyle baglantilidir. Dolayisiyla duygusal baglilik
gosteren bir ¢alisanin davranigsal baglilik da gostermesi olasidir. Yazindaki genel
goriise gore Ozdeslesmenin dort odak noktasi bulunmaktadir. Bunlar; (a) kisinin
kendi Kkariyeriyle 6zdeslesmesi, (b) kisinin is birimiyle veya grubuyla 6zdeslesmesi,
(c) kisinin orgiitle biitiin olarak 6zdeslesmesi ve (d) kisinin meslegi veya mesleki
grubuyla 6zdeslesmesidir. Bu odak noktalar1 6zdeslesmenin temel odak noktalar1
olsa da 06zdeslesmenin baska boyutlar1 da belirtilmistir. Bunlar 6rnegin sendikaya
baglilik, baz1 yoneticilerle 6zdeslesme (6rn. iist yonetim veya takim liderleri) veya
miisterilerle 6zdeslesme, kamu hizmeti etigiyle 6zdeslesme gibi baska 6zdeslesmeler
de olabilmektedir. Bu baglamda Van Dick bazi ¢ikarimlar yapmistir. Buna gore, ayni
anda iki odak noktasi ile 6zdeslesme yasayan bireyler ¢atisma yasayabilir ve bu da
bireyin performansimi diisiirebilir. Ornegin bir kisi ayn1 anda kariyeriyle ve orgiitiiyle
0zdeslesmisse birinci 6zdeslesme onun i¢in yiikselme anlamina gelen disaridan gelen
teklifleri degerlendirmesini telkin ederken ikinci 6zdeslesme ise Orgiitte kalmasini
telkin etmektedir. Ayrica Van Dick’e gore belirgin kategori, hangi potansiyel odak
noktasinmn uygun olacagmi belirlemektedir. Isin baglami veya gérevin yapisi bireysel
seviyeye odaklandigi zaman (Orn. birey yalmiz c¢alistigi zaman) Kisinin kendini
siiflandirmasmin ~ kisisel seviyesi etkinlestirilecek ve kisi, kisisel fayda
dogrultusunda hareket edecektir. Ote yandan eger baglam, belirgin bir sosyal
siniflandirmayi etkinlestirirse (6rn. birey bir takimda ¢alistig1 zaman) birey grubunun
yararina hareket edecektir. Ayrica Van Dick’e gore bir Orgitle veya onun alt
birimleriyle olan 6zdeslesme, baglam grup igindeki belirginligi degistirdigi zaman
hizli bir sekilde artabilmekte veya azalabilmektedir. Van Dick’e gore fazla

0zdeslesmenin olumsuz bir yani ¢alisanlarin, orgutsel kurallar bir Olgiide etik dis1
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olsa da veya statliko butinliyle kabul edildigi zaman inovasyon igin olabilecek

girigimleri baltalasa da ‘kor’ takipgileri haline gelmeleridir.2°

Yukaridaki arastirmasmi takiben Van Dick, Riketta ile beraber bir arastirma daha
yaparak calisma grubu 6zdeslesmesi ile orgiit 6zdeslesmesi konularindaki sorunlari
irdelemis ve ¢6ziim Onerileri sunmustur. Oncelikle arastirmacilar, ¢alisma grubuna
olan gucli 6zdeslesmenin orgiitiin tamami i¢in her zaman faydali olmayabilecegini
belirtmistir. Ozdeslesmis ve grubuna bagli grup tyeleri grubun normlarin1 daha ¢ok
i¢sellestirdikleri i¢in bu normlar 6rgltin normlar ile ¢eligse bile kendi gruplarmin
normlarini takip etme egilimindedirler. Boyle bir durumu ydnetmek igin Orgutin
yOneticileri hangi sonucu elde etmek istediklerini degerlendirmeli ve eger takim
calismasi ile elde edilecek bir sonug¢ hedefleniyorsa takim 6zdeslesmesi, takim iklimi
veya takim igin fedakarlik itizerinde durmalidir. Eger orgiitle ilgili sonuclar
hedefleniyorsa 6rgutsel tatmin, orgitle ilgili ekstra rol davranislar1 gibi degiskenler

Uzerinde durulmalidir.2°8

Lipponen ve arkadaslarina gore algilanan grup prestiji, 6zdeslesmenin en giiglli ve en
guvenilir yordayicisidir. Bu durumda grup, Gyeleri tarafindan ne kadar prestijli
olarak algilanirsa grupla 6zdeslesme o kadar yiiksek olur. Ayrica ¢alismada, Sosyal
Ozdeslesme Teorisine uygun olarak bireyin 0zsaygisinin da farkli gruplarla
0zdeslesmesinde dnemli bir etken oldugu bulunmustur. Arastirmacilar arastirmalarini
tersanedeki ¢alisanlar izerinde yapmis ve temel olarak dort farkli 6zdeslesme profili

bulmuslardir. Bu profiller su sekildedir:

e..Birden ¢ok 6zdeslesme yasayanlar — hem tersane hem de c¢alistiklar1 taseron
firma ile giiglii 6zdeslesme yasayanlar,
o .. Tersane ile giiglii 6zdeslesme yasayip taseron firma ile zayif 6zdeslesme

yasayanlar,

207 Rolf Van Dick, “Identification in Organizational Contexts: Linking Theory and Research from
Social and Organizational Psychology”, International Journal of Management Reviews, 2001, C:
111, No: 4, s. 265-283.

208 Michael Riketta, Rolf Van Dick, “Foci of Attachment in Organizations: A Meta-Analytic
Comparison of the Strength and Correlates of Workgroup versus Organizational Identification and
Commitment”, Journal of Vocational Behavior, 2005, No: 67, s. 490-510.
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o .. Taseron firma ile giicli Ozdeslesme yasayip tersane ile zayif 6zdeslesme
yasayanlar,
e..Ozdeslesme yasamayanlar — hem tersane hem de ¢ahstiklar: taseron firma ile

zay1f 0zdeslesme yasayanlar.?%®

Bu arastirma, bir alt ve bir st kurumun ortak calisanlari arasinda yapilip farkli

0zdeslesme profillerini gosterdigi i¢in 6nem arz etmektedir.

Baglamsal, biligsel veya bireyin 0znel olarak ayn1 anda yiiklendigi farkli
Ozdeslesmeler {ist iiste geldiginde, ¢coklu goze carpan 6zdeslesmeler olusmaktadir.?*
Bu durum, ikili Orgitsel Ozdeslesme kavramini ortaya cikarmustir. Bu kavram
cogunlukla ¢ok uluslu sirketlerde arastirilmistir. Cok uluslu sirketlerin yerel ve
kiresel Olcekleri ayni anda bulundugu igin ¢alisanlarm ikili olarak 6zdeslesmeleri
s0z konusu sirketlerce avantajli bir durum olarak goriilmektedir. Vora ve Kostova’ya
gore cok uluslu sirketlerin yapilar1 karmasik vardir ve bireylerin bununla basa
¢ikmalarmin en iyi yolu c¢ok ulushu sirkete aym oOlgiide karmasik psikolojik
baglantilar yapmaktir. Boylece, yOneticiler ve calisanlardan ¢oklu Orgitsel
Ozdeslesmeleri biitiinlestirme becerisine sahip olanlarm karmasik orgiitsel rolleri
almada daha basarili olduklar1 ongoriilmektedir.?* Ginimiizde daha da karmasik
hale gelen is yasami ve orgitler gz 6niine alimdiginda ikili veya coklu Orgiitsel
Ozdeslesmenin daha ¢ok arastirilmasi ve varilan sonuglarin yazma ve orgiitlerin
performanslarini iyilestirme caligmalarma aktarilmasi daha da Onemli hale

gelmektedir.

Orgitsel Ozdeslesme konusunun énemli arastirmacilarindan Ashforth ve digerlerine

gore kolektif 6zdeslesmelerin surecinde, 6zdeslesmeyle ilgili bireysel bilis (“bence”),

209 Jukka Lipponen, Klaus Helkama, Maria-Elena Olkkonen, Milla Juslin, “Predicting the Different
Profiles of Organizational Identification: A Case of Shipyard Subcontractors”, Journal of
Occupational and Organizational Psychology, 2005, No: 78, s. 97-112.

210 Blake E. Ashforth, Scott A. Johnson, “Which Hat to Wear? The Relative Salience of Multiple
Identities in Organizational Contexts”, Social Identity Processes in Organizational Contexts, Ed.
By Hogg, M.A., Terry D.J., Hove, UK, Psychology Press, 2001, s. 31-48.

211 Davina Vora, Tatiana Kostova, “A Model of Dual Organizational Identification in the Context of
the Multinational Enterprise”, Journal of Organizational Behavior, 2007, C: XXVIII, No: 3, s. 327-
350.
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paylasilan 6zdeslesme bilislerine yol agmaktadir (“bizce”) ve bu da bireyleri asarak

kurumsallagmus bir gercek seklinde 6zdeslesmenin zirve noktasma gitmektedir.?'?

1.3.2.1. (")rgiitsel Ozdeslesme ile Yakin Kavramlar

Yazinda bazi kavramlarin Orgiitsel Ozdeslesme ile karistirildigi goriilmektedir. Bazi
benzerlikler olmasma karsilik, Orgiitsel Ozdeslesme ile Karistirilan kavramlara
aciklik getirmek gerekmektedir. Orgitsel Ozdeslesme genel olarak icsellestirme,
orgiitsel baglhilik ve calisan-0rgit uyumu ile karistirilmakta veya onunla ayni

gorulmektedir.?+

1.3.2.1.1. Orgitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Deger ve inanclarin
I¢sellestirilmesi

Orgiitsel Ozdeslesme konusundaki &nemli yanilgilardan biri 6rgltsel degerlerin
benimsenmesi, bir baska deyisle igsellestirmeyle ilgilidir. Ozdeslesme ile
icsellestirme arasmdaki ¢izgi belirsizdir ve bunlar1 kavramsal olarak ayristirmak
zordur. Yazindaki arastirmacilarin  ¢ogu, Ozdeslesmeyi kavramsallastirirken
0zdeslesmenin bir dlglide igsellestirmeyi kapsadigini belirtmislerdir.?4 Ashforth ve
Mael, 0zdeslesme ve igsellestirmeyi ayirarak Ozdeslesmenin orgiitle “bir olma”
durumu oldugunu ve Orgiitsel degerlerin benimsenmesini gerektirmedigini ifade
etmistir.?*> Bununla birlikte yazarlar, kisinin orgiitle 6zdeslesirken genellikle bu
degerleri kendi degerleri gibi igsellestirdigini de belirtmislerdir.?®  Kisi,
Ozdeslesmeye c¢ekicilikle motive olur ve 0Ozdeslesme, digerlerinin deger ve
inanglarindan bazilarini benimsemeyi kapsamaktadir. Igsellestirme de deger ve

inanglar1 benimsemeyi kapsar fakat sevilmek yontndeki ihtiyacla degil, hakli olmak

212 Blake E. Ashforth, Kristie M. Rogers, Kevin G. Corley, “Identity in Organizations: Exploring
Cross-Level Dynamics”, Organization Science, 2011, C: XXII, No: 5, s. 1144-1156.

213 Pratt, M.G., A.e., s. 175.

214 Pratt, M.G., A.e., s. 175.

215 Ashforth, B.E., Mael, F., “Social Identity Theory and the Organization”, Academy of
Management Review, 1989, Vol. 14, No. 1, s. 20-39.

216 Fred A. Mael, Blake E. Ashforth, “Loyal from Day One: Biodata, Organizational Identification,
and Turnover Among Newcomers”, Personnel Psychology, 1995, C: XXXIXVIII, No: 2, p. 309-333.
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yonundeki ihtiyagla harekete gecirilmektedir. Ayrica igsellestirmede, digerlerinin
degerleri ve inanglar1 6zdeslesmede oldugundan daha derin bir sekilde benimsenir ve
bu durumda da bireyde daha kalict ve temel degisiklikler gOrulmektedir. Sonug
olarak 6zdeslesme ve i¢sellestirmede Olcu (gucli-daha gulcli), kalicilik (daha az-daha
¢cok kalici) ve motivasyon itkileri (Gekicilik-hakli olmak) agilarindan fark
gozlenmektedir.2” i¢sellestirme ve 6zdeslesme kavramlari ilk bakista birbirine ¢ok
benzeyen kavramlar olduklari i¢in bu iki kavramin ayriminin yapilmasi 6nem arz

etmektedir.

1.3.2.1.2. Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik, orgitin Uyesinin orgiitle kurdugu ve onun agisindan davranigsal,
duygusal ve bilissel istikrar tarafindan sekillendirilen psikolojik baga denilmektedir.
Orgiitsel Ozdeslesme gibi Orgitsel baghiligin odak noktas1 da orgiitiin iiyesi ve
igveren orgiit arasindaki iliskidir. Pratt’a gore yazindaki hakim goris, 6zdeslesmenin
orgutsel baghihigin biiyuk bir kismini olusturdugudur.?*® Ashforth ve Mael’e gore
birgok orgiitiin benzer degerleri ve hedefleri oldugu igin orgiitsel baglilik, tek basina
orgiite degil, bu degerlere ve hedeflere olan giiclii inanc1 ifade eder. Dolayisiyla
orgiitsel baglilik orgiite 6zel olmak zorunda degildir. Orgiitsel Ozdeslesme ise org(ite
0zel olmalidir ¢linkii kendi kendini tanimlar olarak gorilen belli bir 6rguttlr.
Yazinda, bazi yazarlarin Orgiitsel bagliligi daha ekonomik bir kavram olarak
inceledikleri gorilmektedir. Bu yoruma gore Orgitsel baglilik Orgitsel
Ozdeslesmeden oldukca farkli olmaktadir ciinkii orgitsel baglihlk bu sekilde
kavramsallastirildiginda  Orgiitte kalmayr veya Orgiitten ayrilmayi ekonomik
sebeplere baglamaktadir. Bu akimdaki goriise gore bireylerin kayiplar1 ve kazanglari
icin yaptiklar1 yatirimlar ve hesaplamalar bagliligi agiklayan mekanizmalardir.
Pratt’e gore Orgitsel Ozdeslesme ile Orgiitsel baghlik arasindaki farklarm daha net
ortaya ¢ikarilmasi i¢in daha derin arastirmalar gerekmektedir. Yazara gore ikKi
kavram arasinda su anda goriinen en belirgin ayrim, 6zdeslesmenin birey-orgut

iliskisini bireyin benlik algis1 agisindan agiklamasi, orgiitsel baglilig ise bu a¢idan

217 pratt, M.G., A.e., s. 176.
218 pratt, M.G., A.e.,s. 177.
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aciklamamasidir. Orgiitsel baglilikta genellikle bireyin sordugu varsayilan soru
“orgitimden ne kadar memnunum?” iken Orgiitsel Ozdeslesmede ise “Orgiitiimle
ilgili olarak kendimi nasil algiliyorum?” sorusudur. Bir baska deyisle 6zdeslesmede
memnuniyet kavramin merkezinde degildir. Orgiitsel Ozdeslesme, orgiitsel deger ve
inanglarin “kabul edilmesi” ile ilgiliyken Orgiitsel baglilik, orgiitsel deger ve
inanglarin “paylasilmasi” veya onlara “sahip olunmasi” ile ilgilidir.?*® Bu kisim,
orgiitsel 6zdeslesme orgiitsel baglilik ile yakin oldugu ve ¢ok fazla karistirildigi i¢in

Onemlidir.

1.3.2.1.3. Orgiitsel Ozdeslesme ve Calisan-Orgiit Uyumu

Calisan-0rgut uyumunda ¢alisanin 6rgitle olan uyumu degerlendirilmektedir. Birgok
aragtirmaciya gore calisan-Orgiit uyumu Ozdeslesmeden ¢ok daha genis bir
kavramdrr. Bu iki kavram ayni temel ozellikleri paylasmaktadir. ki kavramin
arasindaki farka bakildiginda Orgitsel Ozdeslesme birey-orgiit iliskisinin temel
dogasin1 anlamakla ilgilidir; o iliskinin potansiyel maliyetleri veya getirilerinin bir
degerlendirmesi olmayabilmektedir. Buna karsilik galisan-0rgit uyumu ise daha
aracsaldir; bireyin oOrglte veya Orgltin bireye kazang veya avantaj saglayip
saglamayacagi ile ilgili hesaplamalar1 icermektedir. Dolayisiyla, her iki kavram da
birey-orgiit iliskisinden bahsetmektedir fakat iki kavram bu iliskinin farkli yonlerini

ele almaktadir.22°

Orgitsel Ozdeslesmenin olusma nedenlerine bakildiginda ¢ok cesitli nedenler ortaya
konulmus oldugu gorilmektedir. Ayrica Orgitsel Ozdeslesmenin orgiitler igin cesitli

getirileri bulunmaktadir.

Pratt’e gore 6zdeslesme ile dort tiir bireysel ihtiyacin karsilanmasi arasinda bir iligki

vardir ve bu ihtiyaclar sonucunda 6zdeslesme olusmaktadir. Bu ihtiyaglar guvenlik,

219 pratt, M.G., A.e., s. 178.
220 pratt, M.G., A.e., s. 178.
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baglanma, kendini gelistirme ve biitiinciil ihtiyaglardir.22! Orgiitsel Ozdeslesmenin

olusum slrecini ve mekanizmasini belirten bu ihtiyaglar asagida agiklanmustir.

o .Orgiitsel Ozdeslesme ve Giivenlik Thtiyaci

Insanlarin, fiziksel guvenlik kadar psikolojik giivenlige de ihtiyaglar1 vardir ve
psikolojik glvenlik icin de ozdeslesmeleri gerekmektedir. Insan benliginin
gelisimindeki temel motive ediciler 6z yeterlik ve 6z tutarhiliktir. Her iki ihtiyacin
temelinde de glivenlik ve giiven duygular: bulunmaktadir.???> Ashforth ve Mael’e gore
dis gruplardan gelen tehditler bireyin kendi grubuyla olan 6zdeslesmesini
arttirabilmektedir.?® Pratt’e gore Ozdeslesme ve bireysel degisim, Orgiitiin {ist
diizeyindekiler tarafindan c¢ikarilan gerginlikler veya teredditleri ¢dozimlemeye
caligan Orgit tyelerinde goriilmektedir. BOyle bir durumda 6zdeslesme, Orgutteki
Uyelerin tutarsiz bilis ve duygular1 ¢oziimlemek i¢in kullandigi bir savunma
mekanizmasi olarak islev gorlr. Ayrica, giivenlik kaygilar1 tarafindan motive edilen
Ozdeslesme, bireyler 6rgut Gyesi olmak veya 6rgit Uyesi olarak kalmak konusunda
baski hissettikleri durumlarda olusabilir.??* Giivenlik ihtiyacinin 6zdeslesme ile
sonuglanmasi ¢ok da sasirtict degildir fakat buna karsilik yazinda bu konuda c¢ok

fazla arastirma bulunmamaktadir.

e .Orgiitsel Ozdeslesme ve Baglanma ihtiyaci

Ozdeslesmenin en ¢ok bahsedilen nedenlerinden biri de aidiyet ve baglanmadir. Bir
insan1 veya grubu sevmek, onunla 6zdeslesmek igin 6nemli bir motive edicidir.
Ozdeslesmenin, bireylerin sosyal ihtiyaclariyla iliskili oldugu gozlenmektedir.
Ayrica, yazindaki hakim goriise gore Ozdeslesme, Orgiit Uyelerinin sosyal
izolasyonun Ustesinden gelmesine yardimei olmaktadir ¢linkii orgiitle 6zdeslesme,

guniimiiziin ¢alisanlarinin sik¢a yasadiklar1 ‘ayr1 olma’ duygusuna karsi1 dogal bir

221 Pratt, M.G., A.e., s. 181,

222 Pratt, M.G., A.e., s. 181.

228 Ashforth, B.E., Mael, F., “Social Identity Theory and the Organization”, Academy of
Management Review, 1989, Vol. 14, No. 1, s. 20-39.

224 Pratt, M.G., A.e., s. 182,
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tepkidir. Dolayisiyla Orgitsel Ozdeslesme, is boliminden kaynaklanan ve
caliganlarin  deneyimledigi yabancilasmaya bir care olabilir.2?> Ginimizde
dinyadaki genel nlfus artis1 sorunu ve diinya ekonomilerindeki issizlik sorunu da
caliganlari, bir 6rgute girdikten sonra o 6rgiite baglanmaya ve onunla d6zdeslesmeye

giiclii bir sekilde tesvik edebilmektedir.

o .Orgiitsel Ozdeslesme ve Kendini Gelistirme Thtiyaci

Bircok kimlik teorisinin temel prensibi, bireylerin kendi olumlu goriiniislerine sahip
olmaya ¢alistiklaridir. Ozdeslesme de bu kendini gelistirme islevini yerine getirmeye
yardimei olur. ‘Ego savunma yontemi’ adi1 da verilen bu tur 6zdeslesme, kisi benlik
algisini, saygi duyulan veya hayran olunan birisinin pesinden kendini modelleyerek
gelistirmeyi denedigi zaman olusmaktadir. Ornegin yetkinligini yeni kazanmakta
olan bir orta diizey yonetici, sirketin CEO’sunun davranislarini taklit ederek kendilik
degerini arttirmay1 deneyebilir. Sosyal gruplarla 6zdeslesme agisindan bakildiginda
Sosyal Kimlik Teorisi 6zdeslesmenin, kendini gelistirme yoOniindeki ihtiyaglarla
yonlendirildigini belirtmistir. Buna go6re bireyler, Uyesi olduklar1 gruplar1 (i¢
gruplarini) tiyesi olmadiklar1 gruplara (dis gruplarina) gore daha pozitif olarak
algilamaya yonlenirler.??® Dutton ve digerlerine gore ¢ekici imaj ve kimliklere sahip
orgutler tiyelerin 6zdeslesmelerini saglar. Cekicilik de kismen, bireylerin kendilerini
gelistirmeye yonelik degerlendirmeleri tarafindan belirlenir. Konuya detayli olarak
bakildiginda cekicilik, orgiitsel bir 6zdeslesmenin insanlar1 ne kadar kendine 6zgii
veya Ozel hissettirdikleri tarafindan ve ayrica kimligin bireyin 6zsaygisini gelistirme
derecesi tarafindan belirlenir.??” Cheney’ye gore “kurumsal” kimlikler, statii ve
prestij saglayarak kendilik degeri duygularmi gelistirebilir.??® Dolayisiyla bireyler,

kendilik  degerleri hislerini  gelistirmenin  bir arac1  olarak  Orgutlerle

225 pratt, M.G., A.e., s. 182.

226 Tajfel, H., Turner, J.C., The Social Psychology of Intergroup Relations, Monterey, CA, 1979,
“An Integrative Theory of Intergroup Conflict”, s. 33-47.

227 Dutton, J.E., Dukerich, J.M., Harquail, C.V., “Organizational Images and Member Identification,
Administrative Science Quarterly, 1994, No: 39, s. 239-263.

228 George Cheney, “The Rhetoric of Identification and the Study of Organizational Communication”,
Quarterly Journal of Speech, 1983b, C: VXIX, No: 2, s. 143-158.
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Ozdeslesebilirler.??® Bireyin kendilik degerini  gelistirmesi igin  Orgutuyle
Ozdeslesmesi, gerek 6zel yasami gerekse is yasaminda kendisine biiylik bir deger
katacagi icin oldukca dogal bir yonelim olarak gorilmektedir.

o .Orgiitsel Ozdeslesme ve Biitiinciil Thtiyaclar

Bazi arastirmacilar bireylerin, kendi hayatlarinda anlam bulmak veya amag hissini
yasamak icin Orgltle Ozdeslesmek isteyebileceklerini belirtmislerdir. Orgiitlerin
uyeleri artan bir sekilde kiiresel rekabet, hizli degisen piyasa kosullari, orgiitlerin
kigllmesi, is-aile karmasas: ve diger orgiitsel degisimlerden dolay: belirsizlik ve
kaygilarla yiizlesmektedir. Bu degisikliklerden dolay1 iiyeler, hayatlarinin daha ¢ok
pargalanmis ve genellikle daha az anlamli oldugunu hissetmektedirler. Sonucta da
orgutlerin Gyeleri, hayatlarin1 yeniden diizene sokmaya ve hatta basitlestirmeye
yardimc1 olacak daha derin anlamlar aramaktadirlar. Bu ihtiyaca kendini

gerceklestirme, bituncul ihtiyag veya manevi ihtiyag adi verilmektedir.?3°

Belli bir vizyon, toplumsal dava veya diinya goriisiine sahip orgiitler 6zdeslesmeyi
gelistirmede basarili olabilirler ¢linkd bu tir 6rgltler bireylerin, baglanma veya
kendini gelistirme ihtiyaglar1 ile ifade edildiginden daha derin bir sekilde
tamamlanmis hissetmelerini saglamaktadir. Ornegin Amway gibi bazi sirketler, dini
degerlerin benimsenmesi yoluyla 6zdeslesmeyi derinlestirmektedirler. Bu dogrultuda
Amway, bireylerin aile, sosyal, is ve manevi yasamlarmi biitiinlestiren bir diinya
goriisii sunmaktadir. Insanin dogal bir yonelimi olan anlam arayis: konusunda eger
Orgut bireyin bu yonelimine gercekten yanit vermekteyse ve orgiitiin degerleri
bireyin Kisisel degerleriyle uyumluysa o zaman kendilerini eksik hisseden bireyler,
kendilerini tam hissetmek igin orgutleriyle 6zdeslesmek isteyebilmektedirler.?** Bu
noktada, Orgutsel Ozdeslesmenin bireylerin manevi dinyalarma yaptiklar1 katki
gOzlenmektedir. Giderek karmasiklasan is diinyasinda ve bireylerin manevi

ihtiyaglarinin arttig1 giinimiizde bu konu da daha ¢ok arastirilmay1 hak etmektedir.

229 pratt, M.G., A.e., s. 183.
230 pratt, M.G., A.e., s. 183.
231 pratt, M.G., A.e., s. 184.
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1.3.3. Oryiitlerin Ozdeslesmeyi Tesvik Etme Nedenleri

Yukarida, bireyler acgisindan 6zdeslesmenin nasil ve neden olustugundan
bahsedilmistir. Ote yandan, &rgiitler i¢in de calhisanlarmin  Orgitsel
Ozdeslesmelerinin olusmasmin birtakim getirileri olmaktadir ve bu bakimdan
orgutler de 6zdeslesmenin olusmasini istemektedirler. Cheney’ye gore calisanlarin
0zdeslesmesinin  6rgit acgisindan en biylk getirisi, ¢alisanlarin karar verirken

orgiitlin ¢ikarlarini zihinlerinin en Gstlinde tutarak karar vermeleridir.22

Arastirmacilar Orgltsel Ozdeslesmenin, Orgitsel ¢ikarlarin elde edildigi ¢ok cesitli
sonuglarini ortaya koymuslardir. Buna gére Orgiitsel Ozdeslesmenin rgiit agisindan
sonuglar1 daha fazla ¢alisan uyumu, daha az yipranma, daha az i¢ grup ¢atismasi ve
orgiitiin kimligi ile uyumlu davranmiglarda artistir.?®® Ayrica 6zdeslesmenin, 6rgutin
uyelerinin karar vermelerini ve sezme yeteneklerini etkiledigi goriilmistiir ¢linkii
Ozdeslesme, tiyelerin Orgiitsel deger ve inanglar1 dikkate alarak diistinmelerini ve
hareket etmelerini saglamaktadir. Cheney’ye gore Orgiitsel Ozdeslesme, Orgitlerin
uyeleri Gzerindeki kontrollerini elde tutmalarma yardimci olmaktadir. Bu kontrol de
kismen, islerinden memnun olan ve 6zdeslesmeleri sayesinde Orgilite bagh olan

caliganlardan gelmektedir.?3*

Bununla birlikte, 6rgitun Gyeleri i¢in 6zdeslesmeyi tesvik etmenin bazi olumsuz
sonucglar1 da gortlmektedir. Schneider ve digerlerine gore orgiitlerin ¢alisanlarin
0zdeslesmesini tesvik etmelerinin olumsuz yonleri de mevcuttur. Buna gore (st
dizeyde Ozdeslesmeyi tesvik eden Orgutler, miisteri sirketlerden gelen talep
degisikliklerine ve dis krizlere adapte olamayabilmektedirler. Ayrica orgditler,
orgltiinkine benzer deger ve inanglara sahip insanlarin sayisini arttirdik¢a ortaya

cikan homojenlik orgiitlerin, ¢evresel sartlarla uyusmayan stratejiler uygulamalarina

232 George Cheney, “The Rhetoric of Identification and the Study of Organizational Communication”,
Quarterly Journal of Speech, 1983b, C: VXIX, No: 2, s. 143-158.

233 Pratt, M.G., A.e., s. 184,

234 George Cheney, “On the Various and Changing Meanings of Organizational Membership: A Field
Study of Organizational Identification”, Communication Monographs, 1983a, No: 50, s. 342-362.
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yol agmaktadir. Dolayisiyla, yiiksek derecede 06zdeslesmis c¢alisanlara sahip
orgutlerin basarisiz olma olasiliklart daha yiiksektir.*® Tajfel’e gore bir i¢ grupla
yapilan st diizeydeki 6zdeslesme, dis grup Uyeleri konusunda kalip yargilara ve
onlar1 kiigiik diisiirmeye ve dolayisiyla ¢atismalara sebep olabilmektedir.23¢ Ashforth
ve Mael ise oOrgut Uyeleri arasindaki Yyuksek dereceli 6zdeslesmenin 6rgit
talimatlarina asir1 bagimliliga ve asir1 uyma davranigina, anti sosyal, etik dis1 ve hatta
acimasiz davraniglara, daha az yaraticiliga ve risk almaya ve bagimsiz benlik
algisiin kaybolmasina yol actigini belirtmistir. Ayrica Ashforth ve Mael, orgiit bir
kere bu sekilde damgalandiktan sonra, yiiksek derecede 6zdeslesmenin 6zsaygiya
zarar verebilecegini ifade etmistir.?®” Arastirmacilarin bu bulgulari, ¢alisanlarin
orgutleriyle olan 6zdeslesmelerinin asiriya kagilmadan ve kontrolli bir sekilde

olugmasiin saglanmasi gerektigini gostermektedir.

Orgiitsel Ozdeslesme, ikna icin bir mekanizma olarak da goérilebilmektedir. Buna
gore, Ozdeslesme yoluyla calisanlara, Orgutun faaliyetlerine katki sunmalari
konusunda etki edilebilmektedir. Boylece, drgutin hedefleri bireyin hedefleri haline
gelebilmekte ve giiclii olarak 6zdeslesen bireylerin bu hedeflere ulagsmak i¢in ¢ok

caligmaya motive olmasi daha olas1 bir durum olmaktadir.?3

Orgiitsel kimlikle (organizational identity) Orgutsel Ozdeslesmenin (organizational
identification) iliskisine bakildiginda orgiitsel kimligin Orgiitsel Ozdeslesme igin
bilissel ve duygusal bir temel olusturabilecegi ve ¢ok motive edici olabilecegi

belirtilmistir.23°

Ozdeslesme, 6ziinde algisal-bilissel bir yapr oldugu i¢in onun davranissal ve

duygusal yonu de onceller ve sonuglar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel

235 Benjamin Schneider, Harold W. Goldstein, D. Brent Smith, “The ASA Framework: An Update”,
Personnel Psychology, 1995, C: XVVIII, No: 4, s. 747-773.

236 Tajfel, H., Turner, J.C., The Social Psychology of Intergroup Relations, Monterey, CA, 1979,
“An Integrative Theory of Intergroup Conflict”, s. 33-47.

237 Fred A. Mael, Blake E. Ashforth, “Organizational Identity and Strategy as a Context for the
Individual”, Advances in Strategic Management, Ed. By A.C. Baum, J.E. Dutton, Greenwich, CT,
JAI, 1996, s. 17-62.

238 George Cheney, A.e.

239 Pratt, M.G., Ae.
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Ozdeslesmenin oncelleri ve sonuclar1 da 6rgiitsel 6zdeslesme yazini agisindan 6nem
arz etmektedir. Ozdeslesmenin 6ncel ve sonu¢ mekanizmasi ne kadar ¢ok bilinirse

orgutler de ondan o kadar ¢ok faydalanabilirler.

Orgiitsel Ozdeslesme, calisanlarm hem tatminini hem de davramsmi, ayrica da
orgutun etkililigini etkilemektedir. Pratt’e gore Orgiitsel Ozdeslesmenin 6ncellerinin
biiyiikk kismi Sosyal Kimlik Teorisinden, kii¢iik bir kism1 da Sosyal Siniflandirma
Teorisinden gelmektedir.24

Sosyal Kimlik Teorisine gore 0zdeslesmenin temelinde iki 6zdeslesme slreci yer
almaktadir. Bunlar siniflandirma ve kendini gelistirmedir. Siniflandirma, i¢ grup/dis
grup smirlarini netlestirmekle ilgiliyken kendini gelistirme ise uygun i¢ grup

karsilagtirmalar1 yapmakla ilgilidir.2+*

e .Orgiitsel Ozdeslesmenin Sosyal Kimlik Teorisi Oncelleri

Orgiitsel Ozdeslesmenin smiflandirma 6éncelleri, i¢c grup ile dis grup arasmndaki
ayrimlar1 daha net yapmakla ilgilidir. Sosyal Kimlik Teorisiyle ilgili asagidaki

hipotezlerin daha fazla 6rgitsel 6zdesleme saglayacagi varsayilmistir:

1...Kendine 6zgi orgutlerde Orgitsel Ozdeslesmenin olusmasi, kendine 6zgii
olmayan orgutlere gére daha olasidir.

2...D1s gruplar belirgin oldugunda Orgitsel Ozdeslesmenin olusmasi, dis gruplar
belirgin olmadiginda olusmasindan daha olasidir.

3...Kurum ici rekabet oldugunda Orgitsel Ozdeslesmenin olusmasi, kurum ici

rekabet olmadiginda olusmasindan daha az olasidir.?*

Sosyal Kimlik Teorisinin kendini gelistirme oncelleri, orgutsel tiyelerin d6zsaygisini

arttirdig1 zaman Orgltsel Ozdeslesmenin daha olas1 oldugunu varsaymaktadir.

240 pratt, M.G., A.e.
241 pratt, M.G., A.e.
242 pratt, M.G., A.e.
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Sosyal Kimlik Teorisiyle ilgili asagidaki hipotezlerin daha fazla orgiitsel 6zdesleme
saglayacagi varsayilmistir:
1...Prestiji yiiksek 6rgitlerde Orguitsel Ozdeslesmenin olusmasi, prestiji olmayan
veya az olan Orgutlere gore daha olasidir.
2...Cekiciligi olan (ve cekici gorintllere sahip) oOrgltlerde o6rgutsel
0zdeslesmenin olusmasi, gekiciligi olmayan (ve ¢ekici olmayan gorintilere
sahip) orgiitlere gore daha olasidir.?*®
3...Algilanan Orgiitsel kimlik Orgiitiin tyelerinin 6zsaygisini arttirdigi zaman

orgutsel 6zdeslesmenin olusmasi daha olasidir.

¢ .Orgiitsel Ozdeslesmenin Sosyal Simiflandirma Teorisi Oncelleri

Sosyal Siniflandirma Teorisi, bireylerin kendilerini nasil sosyal gruplarin iyeleri
olarak siniflandirdiklarini arastirmaktadir. Bir baska deyisle bu siire¢, kendi sinifinin
icindeki benzerlikleri ve smiflar arasindaki farklari maksimuma ¢ikarma siireci
olmaktadir. Burada iiyelerin sosyal siniflar1 nasil olusturduklar1 arastirilmaktadir.
Teoriye gore bireyler kisisel kimlikten sosyal kimlige dogru gittik¢ce kendilik algilari
daha “kisiliksizlesir”. Boylece kendilerini farkli bireysel kisilikler olarak daha az ve
paylasilan sosyal sinif iiyeliginin birbirinin yerine gecebilir temsilcileri olarak daha

cok gormektedirler.?#4

Sosyal Simiflandirma Teorisine gére Orgutsel Ozdeslesmenin dncelleri su sekildedir:

1...Diger orgutlerin belirgin hale getirildigi sosyal bir baglamda Orgutsel
Ozdeslesmenin olusmas1, orgiitiin tek basma oldugundan daha olasidir.
Orgiitiin tek basina belirgin oldugu durumlarda kisisel kimliklerin harekete

gecmesi daha olasidir.

243 Pratt, M.G., A.e.

244 John Turner, Penelope J. Oakes, S. Alexander Haslam, Craig McGarty, “Self and Collective:
Cognition and Social Context”, Personality and Social Psychology Bulletin, 1994, C: XX, No: 5, s.
454-463.
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2...Orgutun dyelerinin yiksek derecede heterojen oldugu durumlarda 6rgitsel
ozdeslesme zor olabilir. Orgiitiin {iyelerinin birbirine pek benzemediginin
algilandig1 durumlarda kisisel kimliklerin harekete gecmesi daha olasidir.

3...0rgutsel Ozdeslesme, orgiitiin iiyeleri diger orgtlerin Uyelerine cok
benzedigi zaman da zor olabilir. Orgiitler arasinda ¢ok fazla homojenlik varsa
daha karmasik kimliklerin (6rn. sektor, isciler) harekete ge¢mesi daha

olasidir.2#

Orgiitsel Ozdeslesmenin sonuclar: da orgiitlerin yararlanmalar1 gereken 6nemli
gostergeler barmdirmaktadir. Orgiitsel Ozdeslesmenin sonuglarma gore orgiitler
calisanlarindan daha fazla verim ve fikir almak icin g¢esitli Onlemler

alabilmektedirler.

Orgiitsel Ozdeslesmenin Orgit-birey iliskisini ve orgiitii olduk¢a genis bir dlciide
etkileyen sonuclar1 olmaktadir. Bu sonuglarin dokiimii, Edwards tarafindan
olusturuldugu sekilde asagida goriilmektedir (Sekil 7). Tutum ve bakis agisi olarak
Orgiitsel Ozdeslesmenin 6rgiite baglanma, degerlendirmeye dayali 6zdeslesme ve

gurur ve sadakat ile birlikte 6rgitte kalma istegi seklinde sonuglar1 olmaktadir.?46

Davranissal sonuglar ise Orgiitsel vatandaslik davramslarini, Orgiitteki faaliyetlere
katiim davraniglarini, Orgiitii savunma sOylem ve davramiglarimi ve sonucta da

orgiitte kalma davranigini kapsamaktadir.?*’

Sekil 7°deki model Orgiitsel Ozdeslesmenin, orgiitsel baghiligin bir alt bileseni
oldugunu gostermektedir. Orgitsel Ozdeslesmenin bir bilissel unsuru, bir de
duygusal unsuru bulunmaktadir. Bilissel 6zdeslesmede bireyler etkin olarak
kendilerini orgltun bir Oyesi olarak smiflandirmaktadirlar ve orgiitiin deger ve
hedeflerini paylagmaktadirlar. Duygusal 6zdeslesmede ise bireyler Orgiite karsi

uyelik ve aidiyet duygusunu duygusal bir bag ile veya baglanma ile

245 Pratt, M.G., A.e., s. 191,

246 Martin R. Edwards, “Organizational Identification: A Conceptual and Operational Review”,
International Journal of Management Reviews, 2005, C: VII, No: 4, s. 207-230.

247 Martin R. Edwards, A.e.
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hissetmektedirler. Dolayisiyla 6zdeslesme kavrami, birey ile 6rgiit arasindaki dnemli
bir psikolojik bagi kapsamaktadir ve bu bag bireyin, sosyal bir kurum olarak orgute
kars1 derin ve kendini tanimlayan duygusal ve bilissel bir bag: ifade etmektedir.?#
Arastrmasinda  Edwards’m, Orgiitsel Ozdeslesmenin psikolojik altyapisin1  ve

sonuglarmi basarili bir sekilde toparlayip sundugu goériilmektedir.

f}rgiitsel f}zdeslesmenin Oznel Durumu Tutumsal Sonuclar  Davramissal Sonuclar
A
r N —P —_—

Bilizsel Ozdeglegme:
Eendini 3miflandirma
Diefar ve Hedef Pavlagum

Dzferlendirmeys

Dayah Ozdeslesme-

Ovrivtis
Ravunmalc
“a” Sadakat/Kalma Ocgitte Kalmak
Tstaii

ﬁrgiitsel Baghhk

Duvensal Ozdeglegmea
Dwvgpsal Baglanma

Audivet ve Uselil

415

o

'

Sekil 7 — Orgiitsel Ozdeslesmenin Kavramsal Modeli (Kaynak: Edwards, 2006, s. 220).

Orgitsel Ozdeslesmenin olusum siireci de iyi anlasilmas: gereken baska bir orgitsel
0zdeslesme unsurudur. Orgiitsel Ozdeslesmenin olusum siirecini iyi anlayan orgiitler,

s0z konusu siirecin daha verimli olmasi i¢in birtakim onlemler de alabilmektedirler.

Orgitsel Ozdeslesmenin olusumuna dair yazinda bes ana yaklasim bulunmaktadir.

Bu yaklasimlar su sekildedir?+°:

o .. Cekicilik, Secim, Yipranma (ASA) Modeli,

248 Martin R. Edwards, A.e.
249 pratt, M.G., A.e., s. 193,
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..Smiflandirma,

..S0z bilimi taktikleri,

..Sosyallesme/rol alma,

..Davranigsal baglilik ve sema olusturma

..Cekicilik, Se¢im, Yipranma (ASA) Modeli

Cekicilik, Secim, Yipranma Modeli (ASA) Schneider tarafindan gelistirilmistir.
Cekicilik yoluyla 6zdeslesme kisinin, 0rgutin kendi degerleri ve inanglarma uyumliu
degerleri ve inancglar1 olup olmadigin1 degerlendirdigi kimligini kullanmay: ifade
etmektedir. Dolayisiyla 6zdeslesme, “cekicilik” kavramma benzer bir slreg
araciligiyla olugmaktadir. ASA Modeline goére orgltle uyumlu olmayan bireyler
Orgiitte yipranacaklar ve sonunda Orgiitten ayrilacaklardir. Béylece 6rgiitler zamanla
artan bir sekilde homojen hale geleceklerdir. Hatta bu homojenlik érgutiin Gyelerinin,
kendi deger ve inanglarina benzer deger ve inanglari olan insanlar1 6rgiite almalariyla
daha da artmaktadir.?® ASA modelinin 6ngérdiigii homojen orgiitler is yasaminda

cokca gozlenmektedir.

e ... Smiflandirma

Bir birey kendisini 6rgutle 6zdeslestirecekse, bu amaca uygun olarak iki adimin
atilmas1 gerekmektedir. Bu adimlar; (a) bireyin orgitsel kimligi belirgin olarak
algilamast  ve (b) bireyin kendi oOrgiitsel kimligi agisindan  kendisini
smiflandirmasidir.?*  Bireyin kendisini smiflandirmas:1 iki sekilde olmaktadir.

Kawakami ve Dion’a gore belirginlik siniflandirmanin habercisidir.?%2

250 Benjamin Schneider, “The People Make the Place”, Personnel Psychology, 1987, C: XV, No: 3, s.
437-454,

251 Pratt, M.G., A.e., s. 194.

252 Kerry Kawakami, Kenneth L. Dion, “Social Identity and Affect as Determinants of Collective
Action”, Theory and Psychology, C: V, No: 4, s. 551-577.
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e...S0z Bilimi Taktikleri

Cheney’ye gore orgiitler, tiyelerinin 6zdeslesmelerini saglamak i¢in gesitli teknikler
kullanmaktadirlar. Bunlarin en 6nemlisi de ‘ortak zemin teknigidir’. Bu teknik
dahilinde  orgiitler, ftyeleriyle ayn1 degerleri paylastiklarm1  gostermeye

caligmaktadirlar. Bu gosterme durumu gesitli sekillerde olabilmektedir2s:

e.... Birey i¢in kaygi ifade etmek,

e.... Bireyin 6rgiite olan katkilarinin farkinda olmak,
o.... Paylasilan degerleri benimsemek,

e.... Uyelerin haklarmni ve eylemlerini gdzetmek,
o.... Disaridakilerin 6vgiilerini tiyelerle paylasmak,

e.... Uyelerin goriislerini iletmek.

Bir diger teknik de ‘lstiin biz’ teknigidir. Bu teknikte 6rgut, kurumsal yayinlarinda
ve diger iletisimlerinde ‘biz’ ifadesini kullanmaktadirlar. Orgutler, orgiitle bir olma
duygusunu iletmek i¢in birlestirici simgeler de kullanabilmektedirler. Bu baglamda,
orgutsel birligin gii¢lii sembolleri olarak logo, 6ykuler, efsaneler ve kiyafet kurallar1
kullanilmaktadir. ‘Antitez yoluyla 6zdeslesme’ tekniginde ise Orgiit ortak bir

diismana kars1 birlestirilmektedir.?5*

e.. Sosyallesme/Rol Alma (Kimlik Teorisi)

Ozdeslesmenin olusum siirecini anlamay1 saglayan bir diger grup bakis acis1 da
sosyallesme ve rol almadir. Sosyallesme, bireyin orgutsel bir rol Gstlenmek igin
edinmesi gereken sosyal bilgi ve becerilerdir. Kimlik Teorisi ise rol almanin sosyal
Kimliklerin gelistirilmesinde temel bir isleve sahip oldugunu belirtmektedir.
Sosyallesme ve Kimlik Teorisi, 6zdeslesme siirecinde iki yonden etkili olmaktadir.

Birincisi, soz bilimsel teorilere benzer sekilde sosyallesme, 6zdeslesmeyi tesvik

253 George Cheney, “The Rhetoric of Identification and the Study of Organizational Communication”,
Quarterly Journal of Speech, 1983b, C: VXIX, No: 2, s. 143-158.
254 Pratt, M.G., A.e., s. 194.
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edebilecek bir dizi taktik 6nermektedir. Ayrica Kimlik Teorisi, rolleri benimsemenin
ve yapmanin sosyal kimliklerin olusumuna neden oldugunu anlatmaktadir.?®> Bu
baglamda toplu sosyallesmenin, bireyleri gruplara atayarak O6zdeslesmeyi
tetikleyebilecegi varsayilmaktadir. Kimlik Teorisine gére rollerin benimsenmesi ve
yapilmasi, 6zdeslesmenin olusturulmasi igin gerekli ve yeterlidir. Kimlik Teorisi
benligi, kendi kendini yoneten bir psikolojik varlik degil, insanlarin toplumdaki
rollerinden kaynaklanan g¢ok yonlii bir sosyal yapi olarak gormektedir. Benlik
algilamasindaki degisimler de insanlarin sahip olduklar1 farkli rollere gore
olmaktadir.?®® Toplumla ve orgiitle insan benliginin ve psikolojisinin arasinda
sosyallesme ve Kimlik Teorisiyle bir koOprii kurulmasi, bireyin Orgiitiiyle

0zdeslesmesine 6nemli bir bakis agis1 getirmektedir.

o...Davramssal Baghhk ve Sema Olusturma

Pratt’e gore Orgiitsel 6zdeslesmeye besinci ve son bakis agisi, deneme niteligindeki
davranigsal baghiliktir. Pratt’e gére arastrmanin yapildigi tarih itibariyle bu konu
daha fazla arastrrmayi gerektirmektedir. Pratt’ec gore davranigsal baglilik tutarl
davraniglara, tutarli davranislar da benlik algilamasindaki degisikliklere neden olur.
Kimlik semalar1 ise Uyeler, yasamin belli alanlarinda sergiledikleri tekrarlanan
davranis sekillerini anlamlandirmaya c¢alistikca olusmaktadir.?>” Weick’a gore
davranigsal tutarlilik, benlik duygumuzun ve dinyayir anlamlandirma seklimizin
ayrilmaz bir parcasidir. Bireylerdeki davranigsal tutarlilik ise genellikle davranigsal
baglilik teorileri ile agiklanmaktadir. Davranigsal baglilik, bireyleri davranissal
olaylara baglayan bir siiregtir. Davranigsal baglilik, tiim baghiliklarin eylemle
basladigini varsaymaktadir. Buna gore, eyleme gegtigimizde bu eylemleri agiklamak
icin gerekgeler buluruz. Bu gerekgeler de bizi eylemlerimize baglar ve benzer

eylemlerimizin gelecekte de tekrarlanma olasiligini arttirmaktadir.?®

255 Pratt, M.G., A.e., s. 197.

25 Michael A. Hogg, Deborah J. Terry, Katherine M. White, “A Tale of Two Theories: A Critical
Comparison of Identity Theory with Social Identity Theory”, Social Psychology Quarterly, 1995, C:
LVIII, No: 4, s. 255-269.

257 Pratt, M.G., A.e., s. 197.

258 Karl Weick, Sensemaking in Organizations, Thousand Oaks, CA, Sage, 1995.
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Tum bagliliklar eylemle baslamakla birlikte tiim eylemler baghliga yol
acmamaktadir. Salancik’a gore bazi davraniglarin digerlerine gore baghliga yol
acmasi daha olasidir.?®® Davraniglar irade ile ilgili, geri dondiriilemez ve belirgin
olduklar1 i¢in insanlarin bir¢ogu davranigsal olarak baglanmaya meyillidir ¢lnku
davranigsal baghlik, dis sebeplere baglanmasi en zor konulardan birisidir.
Davranissal bagliligi belirleyen unsurlardan yola ¢ikilarak bir orgiitte 6zdeslesmenin,
birey orgitteki tiyeliginin serbest se¢imlere dayali oldugunu goérdiigiinde, iiyeliginin
geri dondirilemeyecegini veya inkar edilemeyecegini gordiigiinde ve/veya birey
uyeligini diger insanlarin dniinde teyit ettigi zaman olusacagi varsayilmaktadir. Buna
gore, bireyin 6rgut tyeliginin gorinur olmas: Orgiitsel Ozdeslesmede anahtar bir
aract degiskendir. Ayrica, bireyin Orgutteki ¢calisma siiresi ile orgiitsel 6zdeslesme
baglantisinin, bireyin orgilitteki ¢alisma siiresi uzadikga, kisinin 6rgit adina yaptigi
faaliyetlerin de daha belirgin, geri donilmez ve kamusal olmasina bagli olmasi
olasidir. Orgitiin tyeleri, 6rgltsel davranmislarin1 aciklamaya calistikca da Grgitsel
semalar olusturmaktadirlar.2® Orgitsel Ozdeslesmenin davranigsal boyutunun
arastirilmasi, 6zdeslesmenin goriinen tarafini irdelemesi agisindan 6nemlidir ¢unki

0zdeslesme bir yaniyla da gdzlemlenebilen davraniglar toplulugu olabilmektedir.
Witting’e gore orgiitsel 6zdeslesmenin tizerinde ¢ degisken etkilidir?®®:

e Orgiitiin disaridan algilanan saygmligi,

e Deger uyumu,

e Calisma siresi.

Orgitiin disaridan algilanan saygmligi galisanm, diger insanlarm kendi Grgutin

nasil gordiigii hakkindaki diisiincesini ifade etmektedir. Calisanlar genellikle, iyi bir

259 Gerald R. Salancik, “Commitment and the Control of Organizational Behavior and Belief”, New
Directions in Organizational Behavior, Ed. By Staw, B.M., Salancik, G.R., Chicago, St. Clair,
1977, s. 1-54.

260 pratt, M.G., A.e., s. 199.

21 \Witting, M., A.e.

129



itibar1 olan bir Orgiitte c¢alismaktan gurur duyarlar ¢lnkd bu durum onlarmn
0zsaygilarmi giiclendirir.?2 Orgiitiin itibar1 ne kadar yiiksek olursa &zdeslesme
yoluyla 6zsaygimin arttirilma potansiyeli de o kadar yuksek olur.2¢3 Bunun tersi de
dogrudur; eger ¢alisanlar orgiitiin disaridaki imajmin olumsuz oldugunu diistiniirlerse
depresyon ve stres gibi negatif kisisel sorunlar yasayabilirler.?* Bu durum ayni
zamanda, c¢alisanlar arasinda artan rekabet veya uzun dénemli gorevler igin azalan
caba gibi istenmeyen orgiitsel sonuclara yol acabilir. Orgitiin disaridan algilanan
sayginligi; referans gruplarin disiinceleri, soylentiler, tanitim, sirket tarafindan
kontrol edilen dig bilgiler ve disaridaki insanlarin Orgutl nasil algiladiklar:

konusunda igerideki iletisim gibi gesitli kaynaklardan gelebilmektedir.?¢

Deger uyumu, aciklanmis orgiitsel degerler ile ¢calisanlar tarafindan uygun gorilmiis
degerler arasindaki uyumdur. Degerler arasindaki iyi uyumun; yiiksek is tatmini,
orgutsel baglilik?®®, diisiik devir hizi ve ayrilma niyeti?®’, daha fazla prososyal
davranig?®® ve daha yuksek is performansi®® ile iligkileri bulunmustur. Bu sonuglara
gore daha fazla deger uyumu, daha gii¢lii bir 6zdeslesmeyle ayni yondeki tavir ve
davraniglar1 getirir. Dolayisiyla bir orgiitiin performansi, 6rgutun kiltirel degerleri,
caliganlarinin inanglar1 ve degerleriyle uyumlu olursa ¢ok daha iyi bir dizeye

gelecektir.27

262 \Witting, M., A.e.

263 Mael, F., Ashforth, B., “Alumni and Their Alma Mater: A Partial Test of the Reformulated Model
of Organizational Identification”, Journal of Organizational Behavior, 1992, 13 (2), s. 103-123.
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Witting’e gore galisma siiresi de orgiitsel 6zdeslesmenin bir degiskenidir. Buna gore,
bir oOrgiitte ¢alisan ne kadar uzun calisirsa Orgutle o kadar cok etkilesime girecek,
daha ¢ok ihtiyaci karsilanacak, boylece 6rgitle daha ¢ok 6zdeslesecektir.?’*

1.3.4. Orgiitsel Ozdeslesme Olcekleri ve Mael ve Ashforth Olgegi

Orgiitsel Ozdeslesmeyi dlgen diger dlgeklere bakildiginda cesitli donemlerde bilime
kazandirilmis 6lgekler oldugu goriilmektedir. Bunlardan en eskisi Brown tarafindan
1969 yilinda olusturulmus olan olgektir. Edwards tarafindan yapilan yazin
arastirmasinda bu 6lgegin yapisal gecerlilik ve yiizeysel gecerlilik konularinda eksik
oldugu belirtilmistir. 1970 yilinda Hall ve digerleri tarafindan gelistirilen dlgegin de
icerik gecerliligi ile ilgili problemleri oldugu belirtilmistir. Bu baglamda Edwards,
yazarlarm Orgitsel Ozdeslesmeyi, orgltin ve bireyin degerleri ve hedefleri
arasindaki biitlinlesme veya uyum olarak kavramsallastirdigini fakat olcekteki
maddelerin hicbirinin bireyin veya 6rgutiin hedeflerine veya degerlerine 6zellikle
veya direkt olarak atif yapmadigini belirtmistir. Edwards’a gore, Schneider ve
digerleri tarafindan 1971 yilinda gelistirilen Olcekte de benzer bir problem

mevcuttur.?7?

Yazindaki bir diger 6nemli Olcek calismasi da Cheney tarafindan 1982 yilinda
gelistirilmis olan Slgektir. Olgek 25 maddeden olusmaktadir. Cheney tarafindan
gelistirilmis olan 6lgek deger uyumunu, orgiitteki gururu, Orgiitsel liye degerlerinin
algilanan homojenligini, kisinin {iye olarak kendini tanimlamasimi, vatandaslik
davranisini, sadakati, orgiit hakkinda baskalarima konugmayi, orgiitiin basarilar1 ve
basarisizliklar1 igindeki paylagimi, orgiitiin bir aile oldugu hissini, 6rgltin kaderi ile
ilgili kaygiy1, orgutle ilgili sicak duygulara sahip olmay: ve orgiitiin basarismnin

farkinda olmay1 dlgmektedir. Olgegin maddelerinin genis bir yelpazeye yayilmasi,

271 Witting, M., A.e.
272 Martin R. Edwards, “Organizational Identification: A Conceptual and Operational Review”,
International Journal of Management Reviews, 2005, C: VII, No: 4, s. 207-230.
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sunulan tanim veya kavramsallagsmanin 6tesindeki kavramlara erisimi saglamakta ve

icerik gecerliligi problemine yol agmaktadir.?”

Yazin incelendiginde, Cheney tarafindan gelistirilen Olgekten sonra gelistirilen
birtakim Olgekler olmustur. Bunlar, 1991 yilinda Dutton ve Dukerich tarafindan
gelistirilen 6lgek, 1992 yilinda Mael ve Ashforth tarafindan gelistirilen 6lgek, 1996
yilinda Elsbach ve Kramer tarafindan gelistirilen 6lgek ve 1997 yilinda Van Riel ve

Balmer tarafindan tasarlanan olgektir.2”

2000 yilinda Bergami ve Bagozzi, tek maddeli bir grafik oOlgek gelistirmistir.
Edwards’a gore, glvenilir bir 6lcim yapabilmek icin gerekli olan diger maddeler
olmadan bu 6lgek gecerlilik agisindan problemli olmaktadir. Bu dlgege benzer olan
bagka tek maddeli Olcekler de vardwr. Bunlar; 2002 yilinda gelistirilen Dukerich,
Golden ve Shortell 6lgegi, 2004 yilinda gelistirilen Shamir ve Kark 6lgegi ve 2010
yilinda gelistirilen Bartels ve Reinders 6l¢egidir.?”> Doktora tezi icin tek maddelik bir

Olcek yeterli olmayacagindan bu 6lgek dikkate alinmamustir.

1992 yilinda Mael ve Ashforth tarafindan gelistirilen &lgegin  Orgitsel
Ozdeslesmenin temel dlcegi oldugu diisiiniilmektedir. Bu diisiince, Olcegin yaygin
olarak kullanilmasindan ve ayrica yazinda temel olgek olarak bahsedilmesinden
gelmektedir. Bu nedenle bu tezin arastirma kisminda Mael ve Ashforth tarafindan

hazirlanan 6l¢ek kullanilmustir.

Yazinda, 6l¢egin ¢cok sayida aragtirmada kullanildigi goriilmektedir (6rn. Wiesenfeld
vd., 1998; Bamber ve lyer, 2000; Van Knippenberg ve Van Schie, 2000, Moye ve
Bartol, 2001, Van Knippenberg vd., 2002). Ayrica, rapor edilen alt1 arastrmada

Olcegin ortalama alfa degeri 0,85 olarak bulunmustur.?7°

273 Martin R. Edwards, A.e.

274 |_ars Moksness, “Running Head: Psychometric Study of Organizational Identification”, University
of Tromso, Master’s Thesis, S. 18.

275 Martin R. Edwards, A.e.
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Gortldigi gibi 6zdeslesmeyi etkileyen hem nesnel (¢alisma siiresi) hem de 6znel
(orgiit algisi, deger uyumu) degiskenler vardir. Bu anlamda 6zdeslesme hem nesnel
hem de 6znel bir igerige sahiptir.

1.4 PSIKOLOJIK SERMAYE

Bu boliimde, son yillarm orgutsel davranis yazinindaki en 6nemli konularindan olan
psikolojik sermaye incelenmistir. Psikolojik sermaye, orgtler agisindan yasamsal bir
konudur ¢linkli bu konu orgiitlere, ¢alisanlarinin performans ve potansiyellerini nasil

en Ust diizeye ¢ikaracaklar1 konusunda yontem ve yollar gostermektedir.

1.4.1. Pozitif Psikoloji

Pozitif psikolojik sermayeye giden yolda dncelikle pozitif psikoloji arastirilmustir.
Pozitif insan isleyisinin psikolojisi hem bu konuya bilimsel bir anlayis katmakta hem
de bireylerin, ailelerin ve toplumlarin gelismeleri i¢in etkili mudahaleler
saglamaktadir. Seligman ve Czikszentmilahyi’ye gore psikoloji bilimi énceden daha
cok negatife odaklanmaktaydi. Negatif duygular genellikle acil problemleri veya
nesnel tehlikeleri yansittigi i¢in bu duygular insanlar1 durmaya, dikkatlerini
arttirmaya, davraniglarin1 derinlemesine diisiinmeye ve eger gerekliyse eylemlerini
degistirmeye yetecek kadar gii¢lii olmalidir. Pozitif duygular ise ¢ok 6nemli olduklar1
icin insanlar genellikle onlarin farkinda olmamaktadirlar. Bir baligin etrafindaki
suyun farkinda olmamasi gibi insanlar da belli dlcuideki umut, sevgi, zevk ve giiven
duygularmm onlarin yasama devam etmelerini saglayan seyler olduklarini
kaniksamaktadirlar. Bu kosullar, insanin varligimi devam ettirmesinde temel
kosullardir ve bunlar mevcutsa nesnel engeller ilimlilik, hatta neseyle karsilanabilir.
Ornegin bir insanin intihar etmeyi tercih etmemesi igin tek sebep depresyonu tedavi

etmek degildir; yasamak icin pozitif sebepler de olmalidir.?”” Pozitif psikolojinin

277 Martin E.P. Seligman, Mihaly Csikszentmihalyi, “Positive Psychology — An Introduction”,
American Psychologist, 2000, C: LV, No: 1, s. 5-14.
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temellerinden bahseden bu arastirma bizlere pozitif psikolojinin insanoglunun ne

kadar yasamsal 6zellikleri ile ilgilendigini ¢ok acik bir sekilde gostermektedir.

Psikolojinin negatife odaklanmasinin birtakim tarihsel sebepleri de mevcuttur. Tarih
boyunca kltirler askeri tehditler, yiyecek kitliklari, yoksulluk veya istikrarsizlik gibi
tehdit ve zorluklarla karsilastiklarinda dogal olarak savunma ve hasar kontroli ile
ilgilenmiglerdir. Kiiltiirler yaraticiliga, erdeme ve yasamdaki en yiksek niteliklere
ancak istikrarli, miireffeh ve barig icinde olunca erisebilmektedirler. Pozitif
niteliklere odaklanan kiiltirlerin 6rnekleri M.O. 5. Yiizyildaki Atina, 15. Yiizyildaki
Floransa ve Victoria doneminde Ingiltere’dir. Atina felsefesi insan erdemlerine
odaklanmustir. Bu erdemler igin sorulan sorular 6rnegin “Iyi eylem ve iyi karakter
nedir?” ve “Hayat1 yasanmaya deger kilan seyler nelerdir?” sorularidir. Demokrasi
bu donemde dogmustur. Floransa, séz konusu donemde Avrupa’nin en guclu askeri
glcy olmay:r tercih etmemis, bunun yerine zenginliklerini glzellige yatirim
yapmustir. Victoria déneminde Ingiltere’de seref, disiplin, kahramanlik ve gorev en

dnemli insan erdemleri olarak olumlanmistir.?®

Zorlu yasam kosullarinda sosyal ve davranigsal bilimler ¢ok o6nemli bir rol
oynamaktadir. Sosyal ve davranigsal bilimler, anlasilir ve ¢ekici olurken bir yandan
da deneysel olarak mantikli bir yasam vizyonunu acikca ifade edebilmektedir. S6z
konusu bilimler hangi eylemlerin insan saghiginda, pozitif bireylerde ve basarili
toplumlarda etken oldugunu gosterebilmektedir. Psikoloji, blyiyen ¢ocuklarin ne tiir
aileler kuracagi, hangi is ortamlarmmin ¢alisanlar arasinda en yiksek tatmini
destekleyecegi ve insanlarin hayatlarinin nasil daha yasanmaya deger hale
getirilecegini belgelendirmeye yardime1 olabilmelidir. ikinci Diinya Savasmdan beri
psikoloji biiyiik dlgiide iyilestirme ile ilgili bir bilim haline gelmistir. Psikoloji, insan
isleyisinin bir hastallk modeli i¢indeki hasarmi onarmaya odaklanmaktadir.
Patolojiye gosterilen bu 6zel ilgi, basarmig bireyi ve gelisen toplumu goéz ardi

etmektedir. Pozitif psikolojinin amaci psikolojinin odagindaki kaygidaki degisimi,

278 Martin E.P. Seligman, Mihaly Csikszentmihalyi, A.e.
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yalnizca yasamdaki en kotii seyleri tamir ederek baslatmak ve ayni zamanda pozitif

nitelikler olusturmaya baslamaktir.?”

Oznel seviyede pozitif psikoloji alani, degerli 6znel deneyimlerle ilgilidir. Bunlar;
saglik, goniil ferahlig1 ve memnuniyet (gegmisle ilgili), umut ve iyimserlik (gelecek
icin) ve akis ve mutluluktur (simdiki zamanda). Bireysel seviyede pozitif psikoloji
alan1 pozitif bireysel 6zelliklerle ilgilidir. Bunlar; sevgi ve is konusundaki kapasite,
cesaret, kisinin ¢evresiyle uyum becerisi, estetik duyarlilik, azim, affedicilik, 6zgin
olma, maneviyat, biyik yetenek ve bilgeliktir. Grup seviyesinde pozitif psikoloji
alani, vatandaslik erdemleri ve bireyleri daha iyi vatandasliga yonelten kurumlarla
ilgilidir. Bunlar; sorumluluk, comertlik, fedakarlik, kibarlik, 6lgiilii olmak, hosgorii
ve ig etigidir.?® Pozitif psikolojinin bu erdemler yelpazesi ayni1 zamanda, ¢alisanlarin

memnuniyeti ve performansi agisindan orgitler icin de énemlidir.

Pozitit psikolojiye katkida bulunan dort kisisel 6zellik mevcuttur. Bunlar kisisel
saglik, iyimserlik, mutluluk ve kendi gelecegini belirlemedir. Kisisel saglik,
insanlarin kendi hayatlar1 hakkinda ne diistindiikleri ve nasil hissettikleri ile ilgilidir.
Pratikte kisisel saglik, insanlarin genellikle mutluluk kelimesiyle anlattiklar1 seyin
daha bilimsel bir ifadesidir. Buradaki asil konu, kisinin degerlerinin ve hedeflerinin,
disaridaki olaylar ve deneyimin niteligi arasinda nasil aracilik ettigidir. Disaridaki
olaylar ile kisinin olaylarla ilgili yorumuna aracilik ettigi gorilen egilimsel 6zellik
iyimserliktir. Iyimserligin bilissel, duygusal ve motivasyonla ilgili bilesenleri
mevcuttur. Mutlulugu etkileyen degiskenler olarak ise dini inang, ekonomik durum,
gelir ve yakin kigisel iligkiler bulunmustur. Kendi gelecegini belirleme teorisi,
birbirleriyle iligkili U¢ insan ihtiyaci belirlemistir. Bunlar yeterli olma ihtiyaci,
aidiyet ihtiyac1 ve bagimsizlik ihtiyacidir. Bu ihtiyaglar karsilandigi zaman kisisel
saglik ve sosyal gelisim en iyi haline ulasmis olmaktadir. Bu durumdaki insanlar
icsel olarak motive olurlar, potansiyellerini kullanirlar ve gelisim yolunda asmak

istedikleri daha buytk engelleri ararlar.2*

279 Martin E.P. Seligman, Mihaly Csikszentmihalyi, A.e.
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1.4.2. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Pozitif Orglitsel Davrams

Pozitif psikolojik sermaye arastirildik¢a ve orgiitsel arastirmalar derinlestik¢e pozitif
psikolojik sermayenin orgutlerde arastirilmasit ve orgiitler tarafindan kavramdan

yararlanilmasi giindeme gelmistir.

Isyerinde psikolojik sermaye kavrammndan 2000li yillarin basinda bahsedilmeye
baslanmistir. Turner ve digerlerine gore is yasamimin yeni rekabetci ve karmasik
diinyasinda arastirmacilar 20001i yillarin basinda yeni is iliskilerini daha ¢ok negatif
yonleriyle arastrmiglardir. Bunlarin arasnda stres, moral ¢okintu, psikolojik
sozlesmeler, isyerinde siddet, is gUvensizligi, Kkigllme gibi unsurlar
sayilabilmektedir. Dolayisiyla, arastirmacilara gore artikk arastrma odagimi
gelistirmenin, tamamen pozitif olan taraflar1 kesfetmenin ve ¢alismanin anlamini ve
etkilerini tamamen anlamanin zamani gelmistir. Yazarlara gore saglikli ve pozitif bir
is odag1 miimkindir. Burada “saglikli is” kelimesi hem psikolojik hem de fiziksel
sagligin tesvik edilmesidir. Bu baglamda, kendine 6zgi bir disiplin olarak meslek
saglhig1 psikolojisi konusundaki artan farkindalik, saglikli calismayir anlamayi1 ve
pozitif bir psikoloji insa etmeyi saglamaktadir. Dolayisiyla arastirmacilarin, farkl is
pratikleri ve siireclerinin daha pozitif igyerlerini olusturmaya nasil yardimci

olabilecegini bulmasi gerekmektedir.?2

Turner ve digerleri, saglikli igyerlerinin daha pozitif 6rgutsel deneyimlere ve genel
olarak daha pozitif bir psikolojiye nasil katkida bulunacagini arastirmislardir. Buna
gore, yuksek kaliteli galisma (bir bagska deyisle ¢alisanlara otonomi sunan ¢alisma)
eger doniisiimsel liderlik ile bir arada bulunursa ve bu ortam takim temelli bir
baglamda bulunursa birtakim avantajlar elde edilmektedir. Bu avantajlar yonetime

daha fazla glven, orgutsel baglilik, adalet algilari, algilanan kontrol, aidiyet ve esnek

282 Nick Turner, Julian Barling, Anthea Zacharatos, “Positive Psychology at Work”, Handbook of
Positive Psychology, Ed. By C.R. Snyder, S.J. Lopez, New York, Oxford University Press, 2002, s.
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calisan rol yonelimlerinin gelisimi oOlarak siralanmaktadir. Bu pozitif psikolojik
strecler ve mekanizmalar birtakim saglikli sonuglar dogurmaktadir. Arastirmacilara
gore bu saglikli sonucglar is tatmini, daha ylksek seviyelerde psikolojik saglik,
fiziksel guvenlik, daha yogun bir ustalik duygusu ve gelisim i¢in 6z yeterlik rol
genisligi, proaktif olma ve diger firsatlardir. Bu saglkli olma hali Orgutsel
mudahaleler igin ideal bir hedefi temsil etmekte, ¢alisanlarin basar1 gosterebilecekleri
bir baglam sunmakta ve hem orgiitsel aragtirma hem de pratik i¢in kayda deger bir
amag teskil etmektedir. Arastirmacilarm tahminlerine gore bu fikirler 21’inci
ylzyilda saglikli ve pozitif ¢alismay1 tesvik etmenin tam kalbinde yer almaktadir.??
Bu tiir arastirmalar ile artik pozitif psikolojik sermaye, drgutsel davranisin pozitif
tarafinin 6nemli bir kismini olusturmaya baslamis ve bu yondeki arastirmalar artarak
devam etmistir. Boylece orgiitlerdeki insan potansiyelinin daha etkin kullanilmast,
calisanlarm daha mutlu olmalar1 ve Orgut performanslarmin gelistirilmesi

hedeflenmistir.

Pozitif 6rgutsel davranigin 6nemli arastirmacilaridan biri olan Luthans bu konuda
Onemli arastirmalar yapmustir. 2002 yilinda yaptigi arastirmasmda oncelikle pozitif
orgiitsel davranis konusundaki ihtiyaci ve pozitif orgitsel davranisin anlamini
aciklamistir. Buna gore Orgutsel davranis alan1 genel olarak, zayifliklar: tamir etmeye
calisan asagi yonlii bir negatiflik spiralinde devam etmek yerine giiglii yanlar1
vurgulayan proaktif ve pozitif bir yaklasima ihtiyag duymaktadir. Luthans’a gore
psikoloji yazininda yayinlanan yaklasik 375 bin makaleden yalnizca bin kadari
pozitif kavramlar1 ve insanlarin yeteneklerini arastirmistir. Diger makaleler akil
hastaliklarinin tedavisi, depresyon, kaygi, korku, 6fke gibi konular hakkindadir.
Pozitif psikolojinin amaci, verilen 6nemi insanlardaki sorunlardan insanlardaki iyi
unsurlara kaydirmaktir; bir baska deyisle zayifliklara degil gilicli yOnlere
odaklanmak, kirilganlikla degil psikolojik dayaniklilikla ilgilenmek ve patolojinin
iyilestirilmesini degil saghgi, refahi ve iyi yasami iyilestirmeyi ve gelistirmeyi

oncelemektir.?®* Bu arastirmasi ve diger arastirmalar1 ile Luthans, Seligman ile

283 Nick Turner, Julian Barling, Anthea Zacharatos, A.e.
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Organizational Behavior, 2002, C: XXIII, No: 6, s. 695-706.
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birlikte pozitif psikolojik sermayenin Orgiitsel davranis yazminda etkin bir sekilde

arastirilmasinin ve kullanilmasinin temellerini atmigtir.

Luthans ve Youssef’e gore pozitif psikolojik sermayenin amaci insanlarin hayatlarini
daha iiretken ve yasanmaya deger yapmak ve insan potansiyelini ortaya ¢ikarmaktir.
Buna bagl olarak da arastirmacilar pozitif 6rgiitsel davranisi, giinlimiiziin isyerinde
performans iyilestirmesi igin Olgiilebilen, gelistirilebilen ve yonetilebilen pozitife
yoneltilmis insan kaynaklar1 giiglerinin ve psikolojik yeteneklerinin uygulanmasi
olarak ifade etmislerdir. Pozitif oOrgiitsel davranigin veya pozitif psikolojik
sermayenin temel bilesenleri 6z yeterlilik/kendine glven, umut, iyimserlik ve
psikolojik dayanikliliktir. Pozitif orgiitsel davranis, isyeri midahaleleri ve proaktif
yonetim yoluyla orgitin Gyeleri arasinda gelistirilebilen ve psikolojik durumla ilgili
olan degiskenlere odaklanmaktadir. Ayrica pozitif 6rgutsel davranis, yalnizca gegerli
olarak Olculebilen ve performans iyilestirmesi ile sonuclanabilen psikolojik
durumlar1 kapsamaktadir. Bir baska deyisle yoneticilerin ve galisanlarin kendine
giivenlerini, umutlarini, iyimserliklerini ve psikolojik dayanikliliklarmi iyilestirmek

icin mudahaleler gelistirilebilmektedir.25

Luthans ve digerleri, 2006 yilindaki arastirmalarinda psikolojik sermayeyi detayli
sekilde tamimlamiglardir. Buna gore bireyin pozitif psikolojik gelisim durumunu

asagidakilerle nitelendirmek mimkindar:

e..Zorlayic1 gorevlerde basarili olmak i¢in gorevi {istlenmek ve gerekli gabay1
goOstermek icin kendine giivene (6z yeterlilige) sahip olmak,

e..Simdi ve gelecekte basarili olmak i¢in pozitif bir atif (iyimserlik) yapmak,

e ..Basarili olmak i¢in hedeflere giden yolda sebat etmek ve gerektiginde yollari

hedeflere yeniden yonlendirmek (umut),

285 Fred Luthans, Carolyn M. Youssef, “Human, Social and Now Positive Psychological Capital
Management: Investing in People for Competitive Advantage”, Organizational Dynamics, 2004, C:
XXXIII, No: 2, s. 143-160.
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e..Problemler ve sikintili durumlarla cevrili oldugunda basarili olmak igin 0
problemlere ve sikintilara dayanmak, kendini toparlamak ve hatta kendini agsmak
(psikolojik dayaniklilik).

Psikolojik sermayenin bu anlayisina dahil olmasi igin asagidaki Olgutlerin

karsilanmasi gerekmektedir:

e .. Teori ve arastirma temelli olmals,

o Gegerli bir sekilde dlgtilmeli,

e ..Goreceli olarak 6rgutsel davranis alanina 6zel olmal,
e Gelisime agik olmals,

e ..Surdirulebilir performans lizerinde olumlu bir etkisi olmalidir.?%6

Diger arastirmalar1 ile Luthans, psikolojik sermaye kavrammi gelistirmeyi
stirdiirmiistiir. Buna, asagida detayli olarak incelenecek olan psikolojik sermaye

Olcegi de dahildir.

1.4.2.1. Psikolojik Sermayenin Temel Bilesenleri

Pozitif psikolojik Sermayenin Temel Bilesenleri olan 6z yeterlilik/kendine gliven,

umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik asagida detayli sekilde agiklanmustir.28”

1.4.2.1.1. Oz Yeterlilik

Oz vyeterlilik, belirli bir baglamda belirli bir hareket tarzin1 uygulamak icin gerekli
olan motivasyonu, biligsel kaynaklar1 ve hareket tarzlarni eyleme ddkme becerisi
olarak tanimlanmustir. Oz yeterli (kendine gliveni olan) insanlar zorlu gorevleri ve

girisimleri secer, hedeflerine basarili bir sekilde ulagsmak i¢in motivasyon ve g¢abay1

286 Fred Luthans, James B. Avey, Bruce J. Avolio, Steven M. Norman, Gwendolyn M. Combs,
“Psychological Capital Development: Toward a Micro-Intervention”, Journal of Organizational
Behavior, 2006, No: 27, s. 387-393.
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blydtur ve engellerle karsilagtiklar1 zaman sebat ederler.?®® Stajkovic ve Luthans
tarafindan yapilan ve 114 c¢ahismayr kapsayan bir meta analiz arastirmasinda 6z
yeterliligin isle ilgili performansla 0,38 korelasyonu oldugu bulunmustur.
Performans zerindeki bu etki, hedef belirleme ve davranis diizeltme gibi birgok
performans iyilestirme girisiminden ve ayrica vicdanli olma gibi genis dl¢lide kabul
edilen kisilik ozelliklerinden ve is tatmini gibi tutumlardan daha gicli olarak
bulunmustur.2® Orgiitlerin 6z yeterliligi bu kadar 6nemsemelerinin ne kadar hakli bir
tutum oldugu, performans tzerindeki bu buytk etkisi goz 6nune alindiginda daha da

iyi anlagilmaktadir.

1.4.2.1.2. Umut

Umut; hedefler, irade ve yol seklindeki i¢ unsurun etkilesimine dayanan motivasyon
durumu olarak tanimlanmustir. Insanlar hedeflerine irade hisleriyle ulasmaktadir ve
bu itki onlara i¢sellestirilmis bir kararlilik ve irade glicl saglar; bu gii¢ ve kararlhilik
ise hedeflerine ulasmak i¢in gerekli enerjiyi saglamaktadir. Umut sahibi insanlar,
istedikleri seylere ulagsmak i¢in yollar gelistirme becerisine sahiptirler ve bu beceri
ayni zamanda, istediklerine ulasacak yollar tikandigi zaman alternatif yollar
gelistirme becerisini de saglamaktadir. Arastirmacilara gore umut, performansa da
olumlu yansimaktadir.2® Orgiitler, ¢agimzm hastaligi umutsuzluk ile ne kadar
savasirlarsa yOnetici ve c¢alisan performanslarinin da o kadar yiikselecegi

bilinmektedir.

288 Fred Luthans, Carolyn M. Youssef, A.e.

289 Alex Stajkovic, Fred Luthans, “Self-Efficacy and Work-Related Performance: A Meta-Analysis”,
Psychological Bulletin, 1998, C: CXXIV, No: 2, s. 240-261.

290 Fred Luthans, Carolyn M. Youssef, A.e.

140



1.4.2.1.3. iyimserlik

Pozitif psikoloji yazminda iyimserlik de ¢okga arastirilan konulardan biri olmustur.
Iyimserlik, pozitif olaylar1 i¢sel, kalic1 ve her tarafa yayilan nedenlere baglayan ve
negatif olaylar1 digsal, gegici ve duruma Ozel nedenlere baglayan pozitif bir
aciklayici tarzi ifade etmektedir. Bu da bireylerin, hayatlarindaki olumlu olaylardan
kendilerine pay c¢ikarmalarmi saglarken Ote yandan da moral ve 0Ozsaygilarini
arttirmaktadir. Ayrica iyimserlik, kisilerin yasamdaki olumsuz olaylara mesafe
koymalarini saglamakta ve onlar1 depresyondan, sucluluk duygusundan, kendini
suclamaktan ve umutsuzluktan koruyan bir kalkan islevi gérmektedir.?°* Iyimserligin
performans Gzerinde olumlu etkisini gOsteren ¢alismalar da vardir (6rn. Seligman,
1998) fakat en az onun kadar énemli bir konu da onun insan saglhigina olan olumlu
etkisidir. Saglikli insanlar1 c¢alistiran oOrgilitlerin  performansmin yiikselecegi
diistiniildiigiinde, iyimserligin hem direkt hem de dolayh olarak orgiitlere sagladigi

fayda daha iyi anlagilmaktadir.

1.4.2.1.4. Psikolojik Dayamkhihk

Psikolojik dayaniklilik sikintilarin, belirsizliklerin, basarisizliklarin ve hatta pozitif
olan fakat ¢ok yogun ve baskili goriinen degisikliklerin ardindan (6rn. terfi sonrasi
artan sorumluluk) kendini toparlama kapasitesidir. Psikolojik dayaniklilik bireysel ve
cevresel koruyucu mekanizmalarin, bireylerin igindeki ve/veya cevrelerindeki
varliklar1 arttirarak ve/veya risk faktorlerini diigiirerek calismalarini saglamaktadir.
Psikolojik dayanikliigin isyerlerine uygulanmasi, aragtirmanin yapildigi 20001i
yillarm baglarinda yeni baglamistir. Arastirmalara gore psikolojik olarak dayanikli
insanlar basarili olmakta ve basarisizliklar ve zorluklar yoluyla ilerlemektedirler. Bu
sekilde o insanlar eski konumlarma donmekte, hatta o konumdan daha yuksek
performans seviyelerine gegmektedirler. Bu arada da siire¢ igerisinde yasamlarinda
anlam ve deger bulmaktadirlar. Psikolojik dayanikliligin gecerliligi kabul edilmis U¢

bileseni bulunmaktadir. Bunlar; gercegin saglam bir sekilde kabul edilmesi, yasamin
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anlamli olduguna dair derin ve genellikle giiglii bir sekilde igsellestirilmis degerler
tarafindan giiclendirilmis olan inan¢ ve Onemli degisiklikler sirasinda dogaglama
yapma ve onlara adapte olma konusundaki olaganiistii beceridir.?°? Bireylerin
psikolojik dayanikliliginin artmasi, onlarin yogunlasan rekabette orgiitlerine de daha

faydali olacaklar1 ve performanslarinin yilikselecegi ongoriilmiistiir.

Aragtirmacilara gore psikolojik dayanikliligin genel olarak kabul edilmis unsurlari
bunlar olmakla birlikte mutluluk, sefkat ve duygusal zeka gibi baska olasiliklar da
diistiniilebilmektedir. Fakat arastirmacilara gore yukarida bahsedilen dort pozitif
psikolojik sermaye unsuru, pozitif 6rgiitsel davranis 6lgiitlerini en iyi karsilayan ve
pozitif Orgutsel davranisi en iyi yansitan unsurlardir. Boylece rekabet avantaji igin de
en kolay yOnetilen unsurlar olmaktadirlar.?®®> Luthans ve Youssef tarafindan yapilan
bu arastirma ve ortaya konan bu unsurlar, yazindaki en 6nemli pozitif psikolojik

sermaye unsurlari olarak kabul edilmektedir.

1.4.2.2. Psikolojik Sermayenin Y onetilmesi ve Gelistirilmesi

Aragtirmacilarin ayni arastirma ile ortaya koydugu bir diger konu da pozitif
psikolojik sermayenin yonetilmesi ve gelistirilmesidir. Calisanlarin 6z yeterliliklerini
ve Kkendine giivenlerini gelistirmek igin en etkili yaklasim, onlarin basariy1
deneyimlemelerine izin vermektir. Gergek performans kazanimlari, islerinin
gerektirdigi belli gorevleri yerine getirme konusundaki becerilerinde calisanlarin
kendine guvenlerini  ylkseltmektedir. Bununla birlikte calisanlarin, 6z
yeterliliklerinin gelisimine gegisi saglayan devamli basarilar1 yasamalar1 igin
zorlayic1 fakat ulasilabilir, somut, belirli ve yakin hedeflere dogru g¢aligmalar

gerekmektedir.2%4

Yoneticilerin ve calisanlarm umutlarini gelistirmek i¢in umudun hedefler, irade ve

yol seklindeki bilesenlerinin zenginlestirilmesi gerekmektedir. Net bir sekilde
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iletilen, belirli, gercekei, Olctulebilir ve zorlayici orgiitsel ve bireysel hedef
belirlemenin roll, insanlarin kendi irade ve yollarint yoneltebilecekleri hedefleri
yaratmada yasamsaldir. Ayrica karmasik, zor veya uzun donemli hedefleri, genellikle
“kademelendirme” olarak bilinen yonetilebilir alt hedeflere bdlmenin umudu
yikselttigi bulunmustur ¢lnkd bu durum, cahlisanlarin basariyr kademeli olarak
deneyimlemelerini ve “kiiglik basarilar” kazanmalarin1 saglamaktadir. Bu baglamda
irade gelistirmek, delege etme ve personel giclendirme gibi katilimer girisimleri
gerektirmektedir. Boylece caliganlar kendilerinin ve Orgutiin buginu ve yarminin
kontrolleri altinda oldugunu gormektedirler. Ayrica yoneticiler c¢alisanlarina
guvenlerini gostererek onlara “basarili olacaklarmis gibi” davrandiklarinda bunun,
calisanin irade giiclinii zenginlestirerek umutlarin1 yikseltmede cok etkili oldugu

bulunmustur.?%

Iyimserlik olmadan yasamdaki pozitif olaylarm bile i¢sellestirilmesi ve onlardan
faydalanilmas1 zor olmaktadir. Ornegin kétiimser bir tarzda konusan insanlar
genellikle yasamlarindaki iyi olaylar1 sansa, digerlerinin yardimma veya durumsal
faktorlere baglamaktadir. yi olaylar1 bu unsurlara baglamak basarilardan ders ¢ikarip
bir seyler 6grenmenin, 0z yeterlilik gelisimi i¢in gerekli olan ustalik deneyimleri insa
etmenin ve umut gelisimi i¢in gerekli olan irade ve kontrol hissi edinmenin éniinde
engel olusturmaktadir. Ote yandan, kotii olaylarla karsilastiklarinda kotiimserler
yasamlarindaki basarisizliklarin kisisel krizlere bagh oldugunu (kendi kabahatleri),

kalic1 oldugunu ve yine tekrarlayip yayilacagini biiyiiterek ifade etmektedirler.2e

Psikolojik dayaniklihgin sihirli, mistik ve nadir bulunan bir kapasite, yalnizca
genetik veya uzun donemli cevresel degiskenlerden kaynaklanan bir kisilik 6zelligi
veya basaranlar1 basarisizlardan ayiran bir “stiper materyal” olarak gorilmesi gibi
genel bir yanlis anlama vardir. Oysa arastirmacilara gore psikolojik dayaniklilik,
insanlarin giinlik olarak ilerleme adimlarinda uyguladiklart yasam boyu siiren
gelisimsel bir yolculuktur. Psikolojik dayaniklilig1 gelistirmek igin orgiitler Ug¢ strateji

uygulayabilirler: varlik odakli, risk odakli ve siire¢ odakli stratejiler. Risk odakl
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stratejiler, istenmeyen sonuglarm olasiligini yiikseltecek riskleri ve stres faktorlerini
azaltmaya odaklanmaktadir. Ornegin drgiitler saglik olanaklari, saghk programlar1 ve
calisan yardim programlar1 diizenleyerek saglik problemleri, stres, tiikkenmislik, alkol
ve madde bagimliligi gibi fiziksel ve psikolojik riskleri azaltabilmektedir. Fakat
higbir orgiit ¢alisanlarini risk faktdrlerinin timinden koruyamayacagi i¢in varlik
odakl stratejiler pozitif sonuclarm olasiligin arttirmaktadir. Ornegin etkili liderlik ve
yeterli kaynaklar, glcliklerin etkilerini azaltabilmektedir. Stire¢ odakli stratejiler ise
olusan risk faktorlerini yonetmek igin orgiitiin, varlik envanterinden faydalanmasi
icin gerekli olan uyum sistemlerinin gucunun harekete gegirilmesini igermektedir.
Ornegin stratejik planlama ve orgiitsel 6grenme, orgiitiin krizlerle basa ¢ikma
basarisini arttirmaktadir. Boylece érgutiin malzemeleri ve insan kaynaklari, olusan

yeni gercekliklere daha esnek ve hizli sekilde adapte olabilmektedir.?%”

Luthans ve arkadaslari, 2006 yilindaki arastirmalarinda bu defa psikolojik
sermayenin finansal etkisi ve yiiksek yatirim getirisine odaklanmiglardir. Buna gore,
psikolojik sermayenin unsurlarini gelistirecek mikro midahaleler ile yatirim getirisi
ve performans artmaktadir.?® Arastirmacilar, bu konuda rakamlar vermis fakat
psikolojik sermayeye mikro miidahaleler ile gelisim kavrammin ¢ok yeni oldugunu

belirterek konunun ¢ok daha fazla incelenmesi gerektigini belirtmislerdir.

1.4.3. Psikolojik Sermaye Olcekleri ve Luthans ve Digerlerinin
Gelistirdigi Pozitif Psikolojik Sermaye Ol¢egi

Luthans ve digerlerinin 2007 yilindaki makalesi ile yazinda en ¢ok kullanilan Pozitif
Psikolojik Sermaye olgegi ortaya konmustur. Bu o&lgek ¢alismasinda, pozitif
psikolojik sermayenin boyutlar1 olan 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik
dayaniklilik Olculmektedir. Ayrica bu boyutlarin performans ve tatmin ile olan

pozitif iligkisi ortaya konulmaktadir. Arastrmacilara gore, dort Orneklemde
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uygulanan Pozitif Psikolojik Sermaye Olgeginin giivenilirligi geleneksel standartlarin
uzerindedir.?® Bu tezde Luthans ve digerleri tarafindan gelistirilen Olgegin
kullanilmasinin bir diger 6nemli sebebi de pozitif psikolojik sermaye kavraminin
biiyiikk Olgtide Luthans tarafindan gelistirilmis olmasidir. Kullanilan 24 maddelik
Olgek, yazinda en yaygin ve dogrulugu kabul edilen 6lgektir. Arastirmacilara gore bu
arastirmanin, 0lgegin 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik olarak
kabul edilen boyutlar1 tarafindan ifade edilen yuksek seviyeli 6z-pozitif unsur olarak

ilk destegi vermesi bu arastirmanin temel teorik katkisini olusturmaktadir.3%

Cetin ve Basim tarafindan 2012 yilinda iilkemizde yapilan Olgek gelistirme
calismasinda da Luthans ve digerleri tarafindan gelistirilen olgekteki boyutlar
kullanilmistir. Faktor analizi, iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut ve 06z
yeterlilik boyutlarmin olusturdugu dort faktorli yapiyr dogrulamistir. Yapilan
analizlere gore bu 6lcek de giivenilir ve gecerli olarak bulunmustur. Olgek, Luthans
ve digerlerinin 6lgegi gibi 24 maddeden olusmaktadir.2°* Bu tezde Cetin ve Basim
tarafindan gelistirilen 6lgegin kullanilmamasinin sebebi, Luthans ve digerlerinin
gelistirdigi Olgegin kiiresel yazinda genis kabul gormiis olmasi sebebine

dayanmaktadir.

2012 yilinda gelistirilen bir baska psikolojik sermaye 0Olgegi de Chen ve Lim
tarafindan gelistirilen Olgektir. Bu 6l¢egin de boyutlari, Luthans ve digerlerinin
Olgeginde oldugu gibi iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut ve 6z yeterliliktir.
Aslinda Chen ve Lim, Luthans ve digerleri tarafindan gelistirilen Olcegi temel
almiglar ve aragtirmalarinin baglamina uymasi igin orijinal 6lcekteki maddelerin bazi

ifadelerini degistirmislerdir.2°> Bu 0Olgek de tezde kullanilmamustir ¢linkii Luthans ve
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digerlerinin olgegini temel almaktadir. Yazindaki temel Olgegin Luthans ve

digerlerinin 6l¢egi oldugunu bu ¢alisma da teyit etmektedir.

Yazindaki diger olgek calismalarma bakildiginda Tosten ve Ozgan tarafindan
ulkemizde bir 6lgek gelistirme galismasi yapildigir goriilmektedir. Bu olgekte alt
boyut bulunmaktadir. Luthans ve digerlerinin 6lgegindeki boyutlara ek olarak guven
ve diga doniikliik boyutlari da bulunmaktadir. S6z konusu ¢alisma 2014 yilinda
yapilmistir. Bu 6lgek calismasinda, Luthans ve digerlerinin 6lgegi temel alinmis ve
ayrica Cetin ve Basim ve Chen ve Lim tarafindan gelistirilen olgeklerden
yararlanilmistir.®® Bu 0Olgek gelistirme ¢alismasi da yukarida agiklananlar gibi
Luthans ve digerlerinin 6lgegini temel almistir. Bu baglamda arastirmaci, bu tezde

yazidaki en ¢ok atif yapilan ve temel alinan 6lgegi kullanmistir.

Tezin Birinci bolimiinde tim degiskenler, degiskenlerin boyutlari, olgekleri,
gelisimi, yazindaki dnemi ve 6zellikleri detayl olarak incelenmistir. Bu bélimde
tiim degiskenlerin gelisimi, okuyucunun kolay takip edebilecegi kronolojik sirayla
ortaya konmustur. Ayrica, her degiskenin kokenleri de arastirilarak kavramin
nereden geldigi ve nasil bir gelisimle yazmna girdigi incelenmistir. Asagidaki

Ikinci bolimde degiskenler arasindaki baglantilar arastirilmistir.

303 Rasim Tosten, Habib Ozgan, “Pozitif Psikolojik Sermaye Olgegi: Gegerlik ve Guvenirlik
Calismas1”, Ekev Akademi Dergisi, 2014, C: XVIII, No: LIX, s. 429-442.
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IKiNCi BOLUM
CALISAN SESI, ORGUTSEL OZDESLESME, ETiK KULTUR VE
PSIKOLOJIK SERMAYE ILISKILERINI KONU ALAN
CALISMALAR

Tezin bu bolumiinde, Etik Kultir, Orgiitsel Ozdeslesme, Psikolojik Sermaye ve
Calisan Sesi arasindaki iliskiler ayri ayri ele alinmaktadir. Yazinda, s6z konusu
degiskenlerin farkli kavramlarla iligskilendirildigi ¢alismalar ¢ok sayida yer almakla
birlikte tezin modelindeki gibi birbiriyle iliskilendirildigi c¢alisma az sayida

mevcuttur. Bu da modelin orijinalligini kanitlamaktadir.

2.1. ETIK KULTUR ILE ORGUTSEL OZDESLESME ILISKIiSINi
KONU ALAN CALISMALAR

Etik Kdltir konusundaki yazin ve belli bagh arastirmalar yukaridaki ilgili bolimde
incelenmistir. Etik Kultir konusunu, Orglitsel Ozdeslesme ile iliskilendiren ve bunu
teorik ve deneysel kanitlarla destekleyen pek ¢ok ¢alisma mevcuttur. Bu tezde de bu
calismalarin belli baslilar1 ortaya konulacaktir. Mantik olarak bakildiginda, etik bir
kiltiire sahip bir 6rgutte adaletin, liyakatin, diizgiin davraniglarin, diizgiin iislubun ve
buna benzer erdemlerin gelismis oldugu varsayilmaktadir. Bu baglamda, eger ¢ahisan
da etik deger ve erdemlere sahipse onun da etik kiiltiir noktasindan yola ¢ikarak

zaman iginde orgutlyle 6zdeslesecegini varsaymak zor olmamaktadir.
Etik ve etik kiiltiirlin yazindaki en Onemli aragtrmacilarindan biri olan Kaptein

tarafindan gelistirilen CEV (Kurumsal Etik Erdemler) Modelinden yukarida
bahsedilmistir. Bu modeldeki boyutlar agiklik, uygun yonetici, uygun yodnetim,
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uygun ortam, destekleme durumu, seffaflik, tartigma ortami ve yaptirimlardir.®** Bu
modelin devami olarak ortaya konan dlgek ayni zamanda tezin arastirma kismindaki

anketlerden biri olarak kullanilmistir.

S0z konusu modeldeki ‘destekleme durumu’ (supportability), ¢alisanlarin kurallarla
ilgili beklentilerini karsilamak i¢in Orgiitiin ¢alisanlar arasinda destek olusturma
derecesidir. Kaptein’e gore motivasyonu bozulmus ve memnuniyetsiz ¢alisanlarin
etik dis1 davranma olasiliklar1 daha fazladir. Ciddiye alinmadigini veya kendilerine
adil davranilmadigmi diisiinen ¢alisanlar, orgiite kasten zarar vererek adalet terazisini
dengelemeye calisabilmektedirler. Guvensizligin oldugu diismanca bir is ortamu,
calisanlarin Orgutln etik standartlarma uymasini olanaksiz hale getirmese de
zorlastirmaktadir.®® Tyler ve Blader’e gore, calisanlar Orgiitiin degerleriyle
kendilerini 6zdeslestirmek Uzere tesvik edildikleri zaman 6érgutiin etik standartlariyla
uyum saglamaya igsel olarak motive olmaktadirlar.?® CEV modeline gore
‘destekleme durumu’ (supportability) orgiitsel erdemi Orgiitlerin, ¢alisanlarin etik
davraniglarii destekleme derecesini temsil etmektedir. Bu baglamda destekleme
durumu bireyin, 6rgutin kurallariyla ilgili beklentileri ile 6zdeslesme, onlara dahil
olma ve baghilik gicund ve bu glct o6rgitin ne kadar tesvik ettigini
gostermektedir.3*” Sonug olarak, Kaptein’in CEV modeli ve onun boyutlarindan biri
olan ‘destekleme durumu’ (supportability) erdeminin, ¢alisanlarin etik davraniglarini
ve Orgltiin degerlerini benimsemelerini desteklemesi c¢alisanlari, 6rgutiin  etik
standartlariyla ve dolayisiyla orgiitiin etik kiiltiiriiyle uyum saglamaya ve etik kiltirt

Ozdeslestirmesine motive etmektedir.

Etik Kultir ile Orgutsel Ozdeslesme arasindaki bu baglantiyr, Kaptein’in diger
calismalarinda da gormek miimkiindiir. Kaptein, 2010 yilinda ABD’deki ¢alisan

niifus arasinda gergeklestirdigi uzun donemli c¢aligmasinda yine CEV modelini

304 Muel Kaptein, “Developing and Testing a Measure for the Ethical Culture of Organizations: The
Corporate Ethical Virtues Model”, Journal of Organizational Behavior, 2008, No: 29, s. 923-947.
305 Muel Kaptein, A.e.
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kullanmistir. Burada ‘destekleme durumu’ (supportability) erdemini, yoneticiler ve
caliganlarin etik beklentiler ile 6zdeslesmesini, onlara dahil olmasmi ve onlara
bagliligini tesvik etme derecesi olarak tanimlamustir.®°® Bu etik beklentiler gercek
oldugu zaman orgutte etik kiiltiir olusacagi i¢in bu etik beklentiler ile 6zdeslesme bir

sonraki agsamada etik kultlr ile 6zdeslesmeyi getirecektir.

2011 yilindaki bir diger ¢alismasinda Kaptein, c¢alisanlar oOrgiite ne kadar bagh
olurlarsa 6rgutin etik kultir ve degerlerini o kadar destekleyeceklerini ve tersi olarak
orgutiin etik kdltur ve degerlerini ne kadar desteklerlerse orgiite o kadar bagh
olacaklarmi belirtmistir.3*® Orgiitsel 6zdeslesme 6rgiitle ilgili hissedilen bir olma hali,
orgutsel baglilik ise iki ayr1 psikolojik varlhigr ifade etmektedir. Van Knippenberg ve
Sleebos’a gore farklar olsa da oOrgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel baglilik kismen
ortiismektedir.®*® Bu noktadan hareketle bu tezde, orgltin etik kiltiire sahip
olmasmin oOrgiitsel baghihigi ve sonraki asama olarak da orgltsel 6zdeslesmeyi

saglayabilecegi sonucu ¢ikarilmaktadir.

Orgiitlerdeki etik baglami inceledigi ¢alismasinda Trevino ve arkadaslar: etik Kiltir
orgiitsel baglilikla iliskilendirmistir. Orgiitsel bagliligm icindeki boyutlardan biri de
Orgiitsel Ozdeslesmedir. S6z konusu arastrmada 6zdeslesme, calisanin Srgiitiin
diistince veya hedefleriyle olan 6zdeslesmesi olarak tanimlanmistir. Arastirmanin
sonucunda etik kiltiiriin  orgiitsel baglilhlk ve 0Ozdeslesme ile iliskili oldugu
bulunmustur. Arastirmacilara goére bu degiskenler, ¢alismadaki degiskenlerin en
tutarli sekilde etkili olanlarmi olusturmaktadir.®* Bu arastirmada, ©orgutiin etik
kiiltiirlinlin ~ calisanin  orglitsel bagliligmi ve ona paralel olarak Orgiitsel

0zdeslesmesini etkiledigi agikg¢a gorilmektedir.

308 Muel Kaptein, “The Ethics of Organizations: A Longitudinal Study of the U.S. Working
Population”, Journal of Business Ethics, 2010, No. 92, s. 601-618.
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149



McDonald tarafindan 1999 yilinda yapilan arastirmada ise etik kiiltiir-Orgiitsel
0zdeslesme iligkisi, is etik kultlrl yazimi arastirildiktan sonra ulasilan sonuglarin
icinde verilmistir. Buna gore etik kiiltiire ve bu dogrultuda uygulanan politikalara,
kurallara ve egitimlere sahip 6rgitlerde calisanlar, etik bir meseleyi degerlendirirken
Orgiitlerinin sahip oldugu mantikla diisinmeyi ve o yonde akil yiiritmeyi
ozdeslestirirler.32 Buradaki 6zdeslesme, Orgiitsel Ozdeslesmenin farkl sekilde ifade
edilmis halini géstermektedir. Calisanin, 6rgutiinin mantigiyla diistiniip ona gore akil
yurutmesi, Orgltunin mantigiyla ve kiiltiiryle bir olma bakis acgismi giiglii bir

sekilde ifade etmektedir.

Riivari ve arkadaslarmin 2012 tarihli arastirmasinda orgiitiin etik Kalttra ile érgutsel
yenilik¢ilik arasindaki iliski incelenmistir. Bu arastirmada, CEV 0Olgeginin
‘destekleme durumu’ boyutu da incelenerek galisanlarin orgiitle ilgili etik beklentileri
ile 6zdeslestikleri ortaya konmustur. Diger unsurlarla birlikte bu unsurun da orgutteki
yenilikgiligi etkiledigi bulunmustur.®*® Bu ¢alisma, CEV 6lgegini temel alan ve onu,
Olgegin degiskenlerden biri olan ‘destekleme durumu’ ve dolayisiyla da Orgltsel

0zdeslesme ile iliskilendiren calismalardan biridir.

DeBode ve digerleri tarafindan 2013 yilinda yapilan arastirmada, Kaptein tarafindan
gelistirilmis olan CEV 6l¢eginin kisa versiyonu sunulmustur. S6z konusu arastirma,
etik kiltiire sahip Orgitlerde ¢alisanlarin Orgiitsel Ozdeslesmesini ve bu kiiltiirii
icsellestirmesini lgmiistiir. Bes madde ile olctilen Orgitsel Ozdeslesme boyutu
arastrmacilara, etik kiiltiire sahip bir orgltte ¢alisanlarin yiiksek oranda Orgutsel
Ozdeslesmeye sahip olduklarmi goéstermistir. Arastirmacilarin bulduklar1 sonuglara

gore, gelistirdikleri CEV 6lgegi kisa versiyonunun tim boyutlar1 hem 06rgutsel

312 Gael McDonald, “Business Ethics: Practical Proposals for Organizations”, Journal of Business
Ethics, 1999, 19, s. 143-158.

313 Elina Riivari, Anna-Maija Lamsa, Johanna Kujala, Erika Heiskanen, “The Ethical Culture of
Organizations and Organizational Innovativeness”, European Journal of Innovation Management,
2012, Vol. 15, No. 3, s. 310-331.
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baglillk hem de Orgiitsel Ozdeslesme ile pozitif korelasyona sahiptir.34 Bu
aragtirmada gelistirilen CEV 0l¢eginin kisa versiyonu, bu tezde etik kiiltiir 6lgegi
olarak kullanilmasinin yaninda etik kiiltiir ile 6zdeslesme arasindaki glcli iliskiyi

goOstermesi agisindan da dnemlidir.

Pucetaite ve arkadaslarinin 2016 tarihli arastirmasi da Etik Orgut Kultiirii ile 6rgiitin
yenilik¢iligi arasindaki iliskiyi ortaya koymaktadir. Burada, etik orgit kultGrindn
yenilikg¢iligi gesitli sekillerde tesvik edebilecegi belirtilmis ve bu sekillerden birinin,
calisanlarin orgutleriyle ve sosyal rolleriyle 6zdeslesmesi oldugu ifade edilmistir.
Ayrica, yenilik¢iligi tesvik eden diger unsurlar da calisanlarin  pozitif 6z
degerlendirmelerini ve 6z algilamalarini guclendirmek ve agik iletisimi, is birligini
ve tretken davraniglar: tesvik etmek olarak siralanmistir.*> Bu arastirmada da Etik
Orgiit Kilturd ile Orgutsel Ozdeslesme arasindaki iliski acik¢a ortaya konmus ve bu
iligki orgiitsel yenilik¢ilige baglanmustir.

Cullen ve arkadaslarinin yaptig1 arastirmaya gore etik iklimin Orgiitsel baglilik
tizerinde etkisi vardir. Bu calismada arastirmacilar, etik iklim tiplerinin (iyilik,
egoizm ve prensip temelli) orgiitsel baghlik ile iliskisini ortaya koymuslardir. Buna
gore, iyilik temelli etik iklim 6rgutsel baghlik ile pozitif olarak iliskili iken, egoizm
temelli etik iklim Orgitsel baghlik ile negatif olarak iligkilidir. Prensip temelli etik
iklim ise yalnizca profesyonel ¢alisanlar igin Orgiitsel baglilik ile pozitif olarak
iligkilidir.>*® Bu sonuglar, etik iklimin dogrudan orgiitsel baglilik, yukarida
bahsedildigi gibi orgitsel 6zdeslesme orgiitsel bagliligm alt boyutu oldugu igin de

dolayli olarak orgiitsel 6zdeslesme ile iliskili oldugunu gostermektedir.

314 Jason D. DeBode, Achilles A. Armenakis, Hubert S. Feild, Alan G. Walker, “Assessing Ethical
Organizational Culture”, The Journal of Applied Behavioral Science, C: XLIX, No: 4, 2013, s. 460-
484.

315 Raminta Pucetaite, Aurelija Novelskaite, Anna-Maija Lamsa, Elina Riivari, “The Relationship
between Ethical Organizational Culture and Organizational Innovativeness: Comparison of Findings
from Finland and Lithuania”, Journal of Business Ethics, 2016, No. 139, s. 685-700.

316 John B. Cullen, K. Praveen Parboteeah, Bart Victor, “The Effects of Ethical Climates on
Organizational Commitment: A Two-Study Analysis”, Journal of Business Ethics, 2003, Vol. 46,
No. 2, s. 127-141.
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Huhtala ve arkadaslarinin arastirmasi da Etik Orgiit Kiiltiiriiniin 6rgiitsel baglilik
Uzerinde etkili oldugunu ortaya koymustur. Bu arastirma da CEV 6lgegini kullanmig
ve dolayli olarak, Etik Kiltiiriin orgiitsel baglilik {izerinde etkili oldugunu
bulmustur.®” Bu dogrultuda Huhtala ve arkadaslar1 2013 yilinda bir ¢alisma daha

yapmislar ve benzer bir sonu¢ bulmuslardir.®:

Tim bu calismalar ve yazindaki benzer diger ¢alismalar, Etik Orgiit Kultiirii ile
Orgiitsel Ozdeslesme arasindaki giiglii bir iliskiyi gdstermektedir. Bazi ¢alismalar bu
iliskiyi dogrudan gosterirken, bazi calismalar ise Etik Orgit Kiltiri ile orgiitsel
baglilig1 gostermektedir. Baska calismalar arasinda etik iklim, etik liderlik ve ise
tutkunluk konularmni arastiran ¢alismalar da bulunmaktadir. Etik Orgut Kultird ile
Orgiitsel Ozdeslesme arasinda cikan bu giiclii iliski, tezin modelindeki bu iliskinin

teorik altyapismin da guclu bir sekilde teyit edilmesi anlamina gelmektedir.

2.2. ORGUTSEL OZDESLESME ILE PSIKOLOJIiK SERMAYE
ILISKISINI KONU ALAN CALISMALAR

Orgiitsel Ozdeslesme ile Psikolojik Sermaye arasinda yazinda somut bir iliski
gdzlemlenmistir. Orgitsel Ozdeslesmenin 6rgiitle psikolojik olarak bir olma durumu
oldugu disiiniildiigiinde bu durumun, calisanlarin pozitif niteliklerine oncelik veren
psikolojik sermaye ile iliskili oldugu varsayilmaktadir. Bu iliski ile ilgili olarak
yazinda gesitli galismalar bulunmaktadir. Tez modelinde yer alan bu iligki konusunda

teorik altyap1t mevcuttur ve bunun ¢esitli 6rnekleri agagida verilmistir.

Lu ve digerleri tarafindan 2015 yilinda Cin’de yapilan bir arastirma, Orgtsel

Ozdeslesme ile Psikolojik Sermaye iliskisini net bir sekilde ortaya koymaktadir.

317 Mari Huhtala, Taru Feldt, Anna-Maija Lamsa, Saija Mauno, Ulla Kinnunen, “Does the Ethical
Culture of Organizations Promote Managers” Occupational Well-Being? Investigating Indirect Links
via Ethical Strain”, Journal of Business Ethics, 2011, No. 101, s. 231-247.

318 Mari Huhtala, Taru Feldt, Katriina Hyvonen, Saija Mauno, “Ethical Organizational Culture as a
Context for Managers’ Personal Work Goals”, Journal of Business Ethics, 2013, No. 114, s. 265-
282.

152



Arastirmanin sonuglarma gére Orgiitsel Ozdeslesme ile Psikolojik Sermaye arasinda
pozitif bir iliski bulunmaktadir. Arastirmanin modeline gore Orgiitsel Ozdeslesme
Psikolojik Sermayeyi etkilemektedir, Psikolojik Sermaye ise is tatminini
etkilemektedir. Arastirmacilar, daha fazla Orgitsel Ozdeslesmeye sahip olan polis
memurlarinin daha yiksek seviyelerde Psikolojik Sermayeye sahip olduklarini ve
bunun da daha yiiksek is tatminini sagladigin1 belirtmislerdir. Strese karsi savagmak
ve pozitif is tutumlarini daha da iyilestirmek i¢in 6zdeslestirilmis pozitif bir kaynak
olarak Psikolojik Sermaye, c¢alisanlarmm kendi sartlar1 konusundaki pozitif
degerlendirmelerini gelistirebilmekte ve motivasyonlari, ¢abalar1 ve azimleri
temelinde basar1 olasihigi algilarmi arttirabilmektedir. Buna paralel olarak diisiik
Psikolojik Sermaye de negatif beklenti ve degerlendirmelere, diisiik i¢ motivasyona
ve daha fazla dis 6diil (6rn. maas, ¢alisma sartlar1 ve is giivenligi) vurgusuna yol
acmaktadir. Bu baglamda, polis memurlarinin 6zdeslesmelerini ve is tatminlerini
iyilestirmek igin Psikolojik Sermayenin dort boyutunu da (6z yeterlilik, umut,
psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik) gelistirmek 6nemlidir. Dolayisiyla bu ¢alisma,
arastirma modelinin de belirttigi gibi Psikolojik Sermayenin, is tatminini iyilestirmek
amaciyla is stresiyle savasma ve Orgitsel Ozdeslesmeyi iyilestirme konusunda
pozitif bir kaynak olabilecegini gostermektedir.®® Bu ¢alismada, calisanlarin
Psikolojik Sermaye boyutlarmi gelistirmenin, onlarin Orgiitsel Ozdeslesmelerini
arttiracag1 ve dolayisiyla da is tatminlerini arttiracagi sonucuna ulagilmistir. Bu
calismada, yalnizca Orgiitsel Ozdeslesme ile Psikolojik Sermaye arasindaki iliski
degil, bu iki kavramin Orgiitler tarafindan daha fazla iliskilendirilmesi ve etkilesime

sokulmasinin drgiitler i¢in ne kadar 6nemli oldugu da ortaya ¢ikmaktadir.

2016 yilindaki calismalarinda Yang ve Chao, Psikolojik Sermayenin Orgiitsel
Ozdeslesmeyle pozitif bir iliski icinde oldugunu gdstermislerdir. Arastirmacilara
gore yiksek diizeyde Orglitsel Ozdeslesmeye sahip ¢alisanlar daha iiretken, drgiitiine
baglt ve sadik olmaktadir. Ayrica arastirma, psikolojik sozlesmeye uymamanm da

calisanlarin ekstra rol katkisi i¢in bozucu bir unsur oldugunu ve Psikolojik

319 Lu Lu, Guoyuan Sui, Lie Wang, “The Associations of Job Stress and Organizational Identification
with Job Satisfaction among Chinese Police Officers: The Mediating Role of Psychological Capital”,
International Journal of Environmental Research and Public Health, 2015, No: 12, s. 15088-
15099.
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Sermayenin de bu noktada koruyucu bir unsur oldugunu gostermistir. Yazarlar,
yoneticilerin psikolojik sdzlesmenin degisimine karst hassas olmalar1 gerektigini ve
aym zamanda da galisanlarin Psikolojik Sermayelerini iyilestirmek igin g¢abalar
ortaya koymalar1 gerektigini belirtmektedirler.®?° Burada Psikolojik Sermayenin
Korunmasmin &nemi ve dolayisiyla calisanlarin  Orgitsel Ozdeslesmelerinin

saglanmasimin énemi bir kez daha vurgulanmustir.

Cin’de yapilmis olan baska bir arastirma da liderlerin Psikolojik Sermayesinin
takipcilerinin orgutsel 6zdeslesmesi ve ayrica takipgilerin Psikolojik Sermayesi
tizerindeki etkisini arastirmustir. Arastirmanin sonuglarina gore liderlerin Psikolojik
Sermayesi, takipgilerin Psikolojik Sermayesini pozitif yonde etkilemistir ve
takipcilerin Orgiitsel Ozdeslesmelerinin iyilestirilmesi bu iliskiye aracilik etmistir.
Psikolojik Sermayeleri yiiksek olan, bir baska deyisle kendine daha glvenli, umutlu,
psikolojik olarak dayanikli ve iyimser olan liderler daha ¢ok calismaya ve sebat
etmeye egilimli olmaktadirlar. Bu liderlerin cevrelerinden daha pozitif beklentileri
mevcuttur ve problemli durumlardan ve basarisizliktan daha ¢abuk toparlanma
becerileri vardir. Bu baglamda, liderin takipgilerinin érgute olan aidiyet duygular1 da
artacaktir. Dolayisiyla, zengin Psikolojik Sermayesi olan bir lidere sahip drgitlerde
caliganlar daha iyi performans gosterecek, daha ¢ok gelecek vaat edecek ve sosyal
karsilastirmada avantajli bir statii elde edeceklerdir. Oz saygis1 yiiksek olan ¢alisanlar
da diger orgitlerin Uzerinde bir Gstlinlik duygusuna sahip olacak ve dolayisiyla da
daha guiclu bir Orgutsel Ozdeslesme duygusu gelistireceklerdir. Bu sekilde liderlerin
Pozitif Sermayesi, takipgilerinin Orgitsel Ozdeslesmesi ile pozitif sekilde
iliskilidir.32* Arastirmada detayl sekilde Psikolojik Sermayenin Orgitsel Ozdeslesme
ile iliskisi incelenmistir. Orgiitsel Ozdeslesmenin giiniimiiz is diinyasindaki 6nemi
g0z onune alindiginda Psikolojik Sermayenin de onu olusturmada ve gelistirmede

yasamsal bir ara¢ ve metot olarak yerini aldig1 gérulmektedir.

320 Wanjun Yang, Lin Chao, “How Psychological Contract Breach Influences Organizational
Identification and Organizational Citizenship Behavior: The Mediating Role of Psychological
Capital”, American Journal of Industrial and Business Management, 2016, No: 6, s. 922-930.

321 Qishan Chen, Zhonglin Wen, Yurou Kong, Jun Niu, Kit-Tai Hau, “Influence of Leaders’
Psychological Capital on Their Followers: Multilevel Mediation Effect of Organizational
Identification”, Frontiers in Psychology, 2017, C: VIII, No: 1776, s. 1-12.
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2017 yilinda yaptiklar1 arastirmada Kim ve arkadaslari, Orgitsel Ozdeslesme ve
Psikolojik Sermayeyi kapsayan detayli bir model ortaya koymuslardir. Buna gore,
spor sektorinde calisanlarin 6zdeslesmeleri, onlarin Psikolojik Sermayesini tim
boyutlariyla etkilemekte ve Psikolojik Sermaye de i tatminlerini, performanslarini,
orgiitsel vatandaslik davraniglarmi ve psikolojik sagliklarini etkilemektedir.322
Aragtirmacilar bu calismada bu modeli (HEROES adimi vermislerdir) yazindaki
deneysel arastirmalardan ve yazmin teorik kisimlarindan harmanlayarak ortaya

koymuslardir. Dolayisiyla dogrulugu giiglii bir olasilik olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitsel Ozdeslesme ile Psikolojik Sermaye iliskisine 6rnek olarak verilebilecek bir
baska arastirma da yine Cin’de yapilan bir ¢alismadir. Bu ¢alismada tezimizin Ug
degiskeni de kullanilmistir. Modelde doniistimsel liderlik Calisan  Sesini
etkilemektedir ve bu etkide Psikolojik Sermaye ve Orgiitsel Ozdeslesmenin de yeri
mevcuttur. Arastirmanin sonuglaria gore Psikolojik Sermaye, doniisiimsel liderlik-
Calisan Sesi davranisi iliskisine tiimiiyle aracilik etmektedir. Psikolojik Sermayenin
Calisan Sesi davranis1 (izerindeki etkisi de Orgiitsel Ozdeslesme yiiksek oldugu
zaman, diisik oldugundan daha giclii olmaktadir. Calisma ayrica, Orgitsel
Ozdeslesme ile Calisan Sesi arasmndaki iliskiyi de gdstermektedir. Buna gore,
caliganlarin kaygi ve disiincelerini agiklamalar1 i¢in tesvik etmek tim &rgutin
yararina olmaktadr ve bu durum, c¢alsanlarin oOrgiitsel 6zdeslesmelerini

guclendirmektedir.32

2019 yilinda iilkemizde yapilan bir arastirma da Orgitsel Ozdeslesme-Psikolojik
Sermaye iliskisine Ornek olarak verilebilir. Arastirma Turkiye’deki otellerde
yapilmustir ve sonuglarma gore tiim boyutlar1 ile Psikolojik Sermayenin Orgiitsel
Ozdeslesme ile pozitif bir iliskisi vardir. Bu baglamda arastirmacilar otel
yoneticilerinin, Psikolojik Sermaye unsurlarina dayanarak calisanlarin Orgiitsel

Ozdeslesmelerini gelistirebileceklerini belirtmislerdir. Yukarida da belirtildigi gibi

322 Minjung Kim, Pamela L. Perrewe, Yu Kyoum Kim, Amy Chan Hyung Kim, “Psychological
Capital in Sport Organizations: Hope, Efficacy, Resilience, and Optimism among Employees in Sport
(HEROES)”, European Sport Management Quarterly, 2017, C: XVII, No: 5, s. 659-680.

323 Yanfei Wang, Yangliu Zheng, Yu Zhu, “How Transformational Leadership Influences Employee
Voice Behavior: The Roles of Psychological Capital and Organizational Identification”, Social
Behavior and Personality, 2018, C: XLVI, No: 2, s. 313-322.
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Psikolojik Sermaye unsurlar1 Orgiitsel Ozdeslesmeyi gelistirmenin 6nemli bir araci
konumundadir. Ornegin Orgiitsel Ozdeslesme, maaslar, primler ve yan haklardan
daha cok bir oteli digerinden ayiran unsur olmalidir. Ayrica arastirmanin sonuglari,
Psikolojik Sermayenin unsurlarmin ¢alisanlar1 kendi Orgitsel Ozdeslesmelerini
etkilemek konusunda da motive ettigini géstermektedir. Dolayisiyla otel yoneticileri,
caliganlarin duygularini anlayarak onlarin ¢alismak, meslektaslar ve is konularindaki
0zdeslesmelerini daha da iyilestirmek igin psikolojik unsurlar saglamalidirlar.
Psikolojik Sermaye yoluyla otel yoneticileri sef ve ¢alisanlarina, kaliteli is yasamu,
kariyer programi ve departmanlarindaki operasyonel kararlar1 almak ve maas, prim
ve yan haklar konularindaki politikalar1 belirlemek igin beceri, esneklik ve gl
saglamaktadir.?* Bu calisma da Psikolojik Sermaye ve Orgitsel Ozdeslesme
arasindaki iliskiyi giizel bir sekilde inceleyip irdelerken ayni zamanda iliskinin
acilimmi ve ondan turizm sektOrline yapilabilecek c¢ikarimlarini da ortaya
koymaktadir. Bu sekilde s6z konusu iligkinin mekanizmas1 ve onu kullanma

yontemleri de gelistirilmektedir.

2.3. ORGUTSEL OZDESLESME ILE CALISAN SESI ILISKISINi
KONU ALAN CALISMALAR

Yazinda Orgiitsel Ozdeslesme ile Calisan Sesi iliskisini arastirmis olan ¢ok sayida
calismaya rastlanmistir. Bu bolimde, s6z konusu iliskiyi ortaya koyan ¢aligmalardan

ornekler sunulmaktadir.

Tangirala ve Ramanujam tarafindan yapilan arastirma, kisisel kontrol ve galisan sesi
arasinda U seklinde bir iliski bulmustur ve orgiitsel 6zdeslesme de bu iliskiye aracilik
etmektedir. Buna gore, kisisel kontrol diisiikk oldugu zaman g¢alisan sesi, orgiitsel
0zdeslesmesi daha gucli olan ¢alisanlar i¢in daha dusiik olmaktadir. Kisisel kontrol

yiksek oldugu zaman ise calisan sesi, Orgltsel 6zdeslesmesi daha gucli olan

324 Mahmut Demir, Sirvan Sen Demir, “The Effects of Psychological Capital on Employees’
Organizational Identification in Hotels”, Journal of Tourism Theory and Research, 2019, C: V, No:
3, s. 355-369.
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calisanlar i¢in daha yiiksek olmaktadir. Bu U seklinin yukari yonli kism,
yoneticilerin  kisisel  kontrol ihtiyaglarmi1  karsilayarak  c¢alisan  sesini
arttirabileceklerini gostermektedir. U seklinin asagi yonli kismi ise yOneticilerin,
kisisel kontrolii kisitlayarak ¢alisan sesini arttirabileceklerini gdstermektedir.
Dolayisiyla, arastirmacilara gore sesi yonetmek iizere Orgutsel midahaleleri
hazirlarken yoOneticiler potansiyel maliyet ve faydalari dikkatli bir sekilde
tartmalidirlar. Arastirmacilar en diisiik ¢alisan sesi seviyesini orta derecedeki kisisel
kontrolde gozlemlemistir. Dolayisiyla, yiiksek kisisel kontrol yerine orta derecedeki
kigisel kontrol saglayan yonetsel midahaleler ¢alisanlara karisik —sinyaller
gonderecegi icin sesi arttrmak yerine azaltabilmektedir. Orgitsel Ozdeslesme ile
iliskilendirince de sonuglar, Calisan Sesini tesvik etmek isteyen yoneticilerin kisisel
kontrol ile birlikte Orgiitsel Ozdeslesmeyi de iyilestirmek icin adimlar
atabileceklerini gostermektedir.3 Orgitsel Ozdeslesme, yazindaki birgok ¢alismada
Calisan Sesi ile iliskilendirilmistir ¢iinkii 6zdeslesme olmadan Calisan Sesini

aciklamak zorlagmaktadir.

2010 yilmda Liu ve digerleri tarafindan yapilan arastrmaya gore Orgitsel
Ozdeslesme ve Calisan Sesi davranis1 direkt olarak iliskilidir. Liu ve arkadaslarma
gore calisanin sesi davramisinda kime konustugu ¢ok oOnemlidir. Bu baglamda
aragtirmacilar Calisan Sesi davranisini, ‘etrafina konusmak’ (meslektaslarina
konusmak) ve ‘yukari konusmak’ (amirlerine konusmak) olarak ikiye ayirmaktadir.
Arastirmacilar ayrica 6zdeslesmeyi de sosyal 6zdeslesme ve kisisel 6zdeslesme
olarak ikiye aywrmaktadir. Kisisel 6zdeslesme ¢alisanin bir lider hakkindaki inanci,
kendine isaret eden veya kendini tamimlayan hale geldigi zaman olusmaktadir.
Liderin takipcisi bir calisan, liderden bireysellesen ilgi, ideallestirilmis etki,
entelektiiel tesvik ve ilham verici motivasyon aldigi zaman inanglar, degerler ve
davranislar agisindan lidere benzemek icin gucli  bir motivasyona sahip

olabilmektedir. Sosyal 6zdeslesme, bireyler kendilerini bir drgitin veya bir grubun

325 Subrahmaniam Tangirala, Rangaraj Ramanujam, “Exploring Nonlinearity in Employee Voice: The
Effects of Personal Control and Organizational Identification”, Academy of Management Journal,
2008, C: LI, No: 6, s. 1189-1203.
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iiyeleri olarak tanimladiklari zaman olusmaktadir. Arastirmanin Sonuglarma gore
caliganlar, ‘etrafina konugsmak’ ve ‘yukar1 konusmak’ ¢alisan sesi sekilleri arasinda
ayrim yapmaktadir ve dislincelerini giicli bir sekilde 06zdeslestigi hedefe
yoneltmektedir. Ayrica, ‘etrafina konusmak’ ve ‘yukari konusmak’ ayr1 degiskenler
olarak bulunmustur ve farkli 6nceller tarafindan yonlendirilmektedir. Arastirmanin
bir bagka bulgusu da yoneticilerle olan kisisel 6zdeslesmenin ¢alisanlari, fiKirlerini is
arkadaslarma degil direkt olarak yoneticilere ifade etmelerini tesvik ederken orglitle
olan sosyal 6zdeslesmenin galisanlari, fikirlerini yoneticilere degil is arkadaslarina
ifade etmeleri yoniinde tesvik etmesidir.®?® Bu ¢alisma yeni bakis agilar1 getirerek
yazina katkida bulunmustur. Gerek 6zdeslesmeyi smiflandirmasi gerekse cgalisanin
ses davranisini yonelttigi hedefler agisindan galisan sesini ele almasi kayda deger bir

vizyonu gostermektedir.

Orgiitsel Ozdeslesme ile Calisan Sesi arasindaki iliskiyi net bir sekilde ortaya koyan
arastirmalardan biri de Qi ve Ming-Xia tarafindan yapilan arastirmadir. Arastirmanin
modeli, etik liderligin Orgiitsel Ozdeslesmeyi, Orgiitsel Ozdeslesmenin de Calisan
Sesi davramisini etkiledigini dngdrmektedir. Arastirmanim sonuglarma gore Orgitsel
Ozdeslesme Calisan Sesi ile pozitif olarak iliskilidir ve bu baglamda arastirmacilar,
orgttlerin Orgutsel Ozdeslesmeyi iyilestirmeye calismahdirlar. Arastirmacilarin
modelinde Orgiitsel giiven araci degisken olarak yer almaktadir. Bu baglamda,
calisanlarm Orglitsel Ozdeslesmesinin Calisan Sesi davranislar1 tizerindeki etkisi,
yuksek orgutsel glvene sahip olanlarda daha yiksek olmaktadir.??” Burada
arastirmacilarin orgiitsel guveni de modele katmalar1 6nemlidir ¢iinkii is yasaminin

gerceklerinden biri ¢alisan sesinin i¢inde giivenin yer almasidir.

2014 yilinda yapilmis bir diger ¢aligma da Zhang ve Gao tarafindan Cin’de yapilan
calismadir. Calismanin sonuglara gore doniisiimsel liderligin Calisan Sesi davranisi

Uzerinde pozitif bir etkisi bulunmaktadir. Doniistimsel liderlik, Calisan Sesini,

326 Wu Liu, Renhong Zhu, Yongkang Yang, “I warn You because | Like You: Voice Behavior,
Employee Identifications, and Transformational Leadership”, The Leadership Quarterly, 2010, No:
21, s. 189-202.

327 Yang Qi, Liu Ming-Xia, “Ethical Leadership, Organizational Identification and Employee Voice:
Examining Moderated Mediation Process in the Chinese Insurance Industry”, Asia Pacific Business
Review, 2014, C: XX, No: 2, s. 231-248.
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caliganlarin 6zdeslesmesinin aracilik etkisiyle etkilemektedir.??® Bu ¢alisma ile
Orgiitsel Ozdeslesme ile Calisan Sesi davranisi arasindaki iliski bir kez daha agik¢a
gorulmektedir.

2015 yilinda iilkemizde yapilan ve uluslararast bir dergide yayinlanan arastirmada,
catisma yonetimi tarzlar1 ile Orgitsel Ozdeslesme iliskisinde psikolojik giivenlik ve
caligan sesinin araci rolleri arastirilmistir. Arastirmanm sonuglara goére ¢atisma
yonetimi tarzlar1 pozitif ve anlamli bir sekilde orgiitsel 6zdeslesme ile iliskilidir.
Ayrica, psikolojik guvenlik ve Calisan Sesinin de bu iliskide araci rolleri
bulunmaktadir. Buna gore, c¢alisanlar liderlerine glvendikleri ve onlardan memnun
olduklar1 siirece onunla agik sekilde iletisim kurmaya daha istekli olmaktadirlar,
Ozgin ve yeni fikirleri gindeme getirmenin giivenli oldugunu hissetmektedirler
(daha yuksek psikolojik givenlik algisi) ve statiikoya proaktif bir sekilde meydan
okuyarak yapici Oneriler getirmektedirler (daha ylksek Calisan Sesi davranisi).
Bunun sonucunda da ¢alisanlarin oOrgiitleriyle olan 0zdeslesmelerinde artis
olmaktadir.®® Bu arastrmada catisma yOnetimi tarzlar1 da degisken olarak
kullanilmistir. Diger degiskenlerin yazinda ¢okga kullanildigi g6z 6niine alindiginda,

bu degiskenin bakis agisini1 genisleten bir degisken oldugu agik¢a gorilmektedir.

Yazindaki 6nemli arastirmacilardan Burris ve arkadaslarinin yaptigi ve ii¢ ¢alismay1
kapsayan arastirmada ¢alisan Sesinin i¢eriginin ii¢ boyuttan olustugu belirtilmektedir.
Bu boyutlar; deginilen konunun 6nemi, degisimi etkili bir sekilde gerceklestirmek
icin gerekli olan kaynaklar ve degisim uygulamasmin 6ziinde olan birbirine
bagimliliklardir. Aragtirmanin sonuglarmma gore daha giiglii is birimi 6zdeslesmesine
sahip c¢alisanlar, uygulamak i¢in daha az kaynak ve daha az birbirine bagimlilik
gerektiren fikirlerle konusmuslardir. Buna karsilik, daha gucli profesyonel
0zdeslesmeye sahip calisanlar, kendi yaptiklari is i¢in yasamsal olduguna inandiklar1

konulari konugsmuslardir. Dolayisiyla arastirmanin bulgularina gore ¢alisanlar,

328 Zengtian Zhang, Xiuyuan Gao, “The Impact of Transformational Leadership on Employee Voice
Behavior: The Role of Organizational Identification and Procedural Justice”, International Business
and Management, 2014, C: IX, No: 2, s. 168-172.

328 Hakan Erkutlu, Jamel Chafra, “The Mediating Roles of Psychological Safety and Employee Voice
on the Relationship between Conflict Management Styles and Organizational Identification”,
American Journal of Business, 2015, C: XXX, No: 1, s. 72-91.
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herhangi bir konu veya tim konular hakkinda konusmak yerine konusacaklari en
onemli konulara karar verirken ¢ok daha ince ayarli bir hesap yapmaktadirlar.
Gorevin gerektirdiklerini konusarak yapma istegi farkli bir igerikte kendisini
gosterebilir ve Orgiitiin, c¢alisanlarin  6zdeslestikleri  belli  boltimlerine gore
degismektedir.®® Bu calisma, calisanlarin ses davranigini gosterirken aslinda ne
kadar ince hesaplar yaptigin1 ve konustuklar1 konularm kendi profesyonel is ve
kaygilariyla nasil uyumlu oldugunu da bir kez daha gostermektedir.

Cin’de yapilan bir diger arastrma da yukarida Psikolojik Sermaye-Orgiitsel
Ozdeslesme iliskisi kismmda bahsedilen doniisiimsel liderlik ile ilgili arastirmadir.
Bu c¢alismada psikolojik sermayenin doniisiimsel liderlik-Calisan Sesi davranisi
iligkisine tamamen aracilik ettigi bulunmustur. Ayrica, Psikolojik Sermayenin
Calisan Sesi davranisi (izerindeki etkisi Orgutsel Ozdeslesme yiiksek oldugunda daha
fazla, diisiik oldugunda ise daha az olmaktadir. Arastirmacilara gore, ¢alisanlar eger
orgutdn tmunun faydasi i¢in kaygi ve disiincelerini agiklamak i¢in tesvik edilirlerse

calisanlarm Orgitsel Ozdeslesmeleri de gliglendirilecektir.33

2.4. ETIK KULTUR, ORGUTSEL OZDESLESME VE CALISAN
SESI ILISKIiSINI KONU ALAN CALISMALAR

Tezde Etik Kultir, Orgiitsel Ozdeslesme ve Calisan Sesi iliskisi tezin modelinin st
kismindaki Psikolojik Sermaye hari¢ degiskenlerdir. Bu degiskenleri igeren bir
calisma Cin’de yapilmistir ve yukarida degiskenlerin ikili iliskilerinin anlatildig:
boliimde bu calismadan bahsedilmistir. Bu ¢alisma tam olarak Etik Kiiltir, Orgitsel
Ozdeslesme ve Calisan Sesi degiskenlerini incelemese de bu ii¢ degiskenin ikisini

kapsamakta ve Etik Kiltur yerine de etik liderligi inceleyerek oldukca benzer bir

330 Ethan R. Burris, Kevin W. Rockmann, Yurianna S. Kimmons, “The Value of Voice to Managers:
Employee Identification and the Content of Voice”, Academy of Management Journal, 2017, C:
LX, No: 6, s. 2099-2125.

331 Yanfei Wang, Yangliu Zheng, Yu Zhu, “How Transformational Leadership Influences Employee
Voice Behavior: The Roles of Psychological Capital and Organizational Identification”, Social
Behavior and Personality, 2018, C: XLVI, No: 2, s. 313-322.
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yapiy1 aragtirmaktadir. Bu c¢alismanin modelinde ayrica Orgltsel giiven de aract
degiskendir. Arastrmanin sonuglarina gore etik liderlik ¢ahisan sesini, Orgiitsel
Ozdeslesmenin araci etkilerinin sonucunda pozitif olarak etkilemektedir. Ayrica
orgiitsel giiven yiiksek oldugunda, Orgiitsel Ozdeslesmenin Calisan Sesi ile daha
guclu bir pozitif iliski i¢inde oldugu bulunmustur. Arastirmacilar, etik liderlik ile
Calisan Sesi pozitif iliskisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin arac1 degisken roluniin
yazinda biiyiik olasilikla ilk kez incelenip ortaya kondugunu belirtmektedir. Bunun
yaninda, bir 6rgutle daha glcli bir sekilde 6zdeslesen bir bireyin ihtiyaglar1 daha ¢ok
karsilanacak ve dolayisiyla ses gibi bir ekstra rol davranismi daha iist seviyede
gOsterecektir. Etik liderlik de Calisan Sesini pozitif yonde etkilemektedir ¢linkl etik
liderlere yiksek oranda givenilmektedir ve onlar da calisanlarin kaygilarini
dinlemeye egilimlidirler, dolayisiyla da ¢alisanlarin daha sik konugmalar1 i¢in sartlar1
olusturmakta ve onlar1 bu konuda desteklemektedirler. Bununla birlikte, caligan her
zaman calisan sesinin fayda ve maliyetini hesaplamakta, fayda daha ¢ok gelecekse
konusmay tercih etmektedir. Bu durumda da yonetici ve c¢alisan arasinda yliksek
kaliteli bir sosyal aligveris iliskisi kurmak 6nemli olmaktadir.®*? Bu ¢aligmanin 6nemi
etik liderligin, cahsanlarin Orgiitsel Ozdeslesmelerinin artmasi ve tesvik edilmesi
icin ne kadar 6nemli ve gerekli oldugunu gostermesi ve bu iliskinin de Calisan Sesi
davranisin1 pozitif etkiledigini gostermesidir. Dolayisiyla Orgiitler, etik liderligi
arttirarak calisanlarin 6rgutle daha cok Ozdeslesmelerini saglamali, béylece de

Calisan Sesi i¢in daha elverisli bir ortam olusturmalidirlar.

Bu calismaya benzer bir ¢ahiyma da Islam, Ahmed ve Ali tarafindan Pakistan’da
yapilmigtir. Calismanin modeli, zorbalik ve Calisan Sesi davranisinin {izerinde etik
liderligin etkisi ve buna aracilik eden Orgutsel Ozdeslesme, kotii calisma kosullar1 ve
is yuktdur. Yukaridaki arastirma gibi bu arastirmanin sonuglarma gére de gucli
0zdeslesmeye sahip c¢alisanlar daha ¢ok calisan sesi davranisi gostermektedir. Etik

liderlik de daha iyi is ortami, is Ozellikleri ve iletisim kanali olusturarak

332 Yang Qi, Liu Ming-Xia, “Ethical Leadership, Organizational Identification and Employee Voice:
Examining Moderated Mediation Process in the Chinese Insurance Industry”, Asia Pacific Business
Review, 2014, C: XX, No: 2, s. 231-248.
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0zdeslesmeyi ve dolayisiyla da calisan sesini arttirmaktadir.®®® Bu calismada da
tezdeki {i¢ degiskenin iligkisi yukaridaki ¢alismada Cin’de kurulmusken bu
caligmada da baska bir kilturel ortamda (Pakistan) kurulmaktadir.

2.5. ETIK KULTUR, ORGUTSEL OZDESLESME, POZITIiF
PSIKOLOJIK SERMAYE VE CALISAN SESI iLISKiSINi KONU
ALAN CALISMALAR

Etik Kulttr, Orgiitsel Ozdeslesme, Psikolojik Sermaye ve Calisan Sesi degiskenleri
ve bunlarin iligkileri ayn1 zamanda tezin modelini olusturmaktadir. Tezin modeli
0zgun oldugundan, vyazinda tez modelinin aynisma sahip bir calisma
bulunmamaktadir. Bununla beraber asagida, tez modelindeki i¢ degiskeni kapsayan,
Etik Kultlr yerine de doniisiimsel liderligi ele alan benzer bir g¢alismadan
bahsedilmektedir.

Wang ve arkadaslar1 tarafindan Cin’de yapilan bir arastirmada doniisiimsel liderligin
Calisan Sesi davranigini pozitif olarak etkiledigi bulunmustur. Ayrica sonuglara gore
Psikolojik Sermaye de doniisiimsel liderlik ile Calisan Sesi iliskisine tam olarak
aracilik etmektedir. Dolayisiyla doniisiimsel liderlik, ¢alisanlarin  Psikolojik
Sermayelerini gelistirerek ve iyilestirerek Calisan Sesini tesvik edebilmektedir.
Calismada ayrica Orglitsel Ozdeslesmenin Psikolojik Sermaye ile Calisan Sesi
iliskisine aracilik ettigi bulunmustur. Psikolojik Sermayenin pozitif Calisan Sesi
uzerindeki etkisi tespit edilerek hem Psikolojik Sermaye yazini zenginlestirilmis hem
de Calisan Sesi davranmgini yonlendiren mekanizmalarin daha iyi anlasilmasina

katkida bulunulmustur.®®* Bu ¢alismada incelenen modelin tezin modeline cok

333 Talat Islam, Ishfag Ahmed, Ghulam Ali, “Effects of Ethical Leadership on Bullying and Voice
Behavior among Nurses: Mediating Role of Organizational Identification, Poor Working Condition
and Workload”, Leadership in Health Services, 2019, C: XXXIl, No: 1, s. 2-17.

334 yanfei Wang, Yangliu Zheng, Yu Zhu, “How Transformational Leadership Influences Employee
Voice Behavior: The Roles of Psychological Capital and Organizational Identification”, Social
Behavior and Personality, 2018, C: XLVI, No: 2, s. 313-322.
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benzemesi ve degiskenlerin baglantilarmin arastirmadan sonra saglanmis olmasi,
tezin modelinin de kanitlanmasinin arastirma 6ncesinde yuksek bir olasilik oldugunu
gostermektedir.

Arastrmanm  Ikinci boliiminde, tezin modelinin igerdigi iliskileri arastiran
caligmalar incelenmistir. Bu arastirmalarin tezin modeline bir temel olusturan
iliskileri dogruladig goriilmiistiir. Asagidaki Uglincii boliimde, bu iliskiler biraz daha
detaylandirilarak tez modelindeki her iliski tek tek gosterilmistir. Ayrica Ugiincii

bollim, tezin tiim arastirmalarini1 kapsamaktadir.

UCUNCU BOLUM
CALISAN SESI, ORGUTSEL OZDESLESME, ETiK KULTUR VE
PSIKOLOJIK SERMAYE ILISKILERINE YONELIK BiR
ARASTIRMA

Tezin arastirmasi, Tiirkiye Etik ve Itibar Dernegine (TEID) Uye ilag sirketlerinde
yapilmistir. Bu bOlimde, arastirmanin amaci ve Onemi, arastirmanin yOntemi,
aragtirmanin kisitlari, arastrmanmn modeli, alt boyutlari, 6rneklemle ilgili bilgiler,
istatistiksel analiz ve tablolar ve arastrmanin bulgular1 yer almaktadir. Ayrica
gelecek arastirmalar icin arastirma Onerileri sunulmus ve genel degerlendirme

yapilmistir.

3.1.ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMi

Tezin arastirmasi temel olarak isletme yazininda bulunmayan bir modeli ortaya
koymayr amaglamistir. Tezin bagimsiz degiskenleri olan Etik Kltir, Orgitsel
Ozdeslesme ve Psikolojik Sermayeyi bagimli degisken olan Calisan Sesine baglayan
bir modele rastlanmamustir. Bu anlamda 6zgin bir tez modeli ortaya konmustur. Bu

modelin igletme yazinma katki yapacag diigiiniilmektedir.
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Etik, 6znel bir dogasi olmasi sebebiyle tlkemizde ve diinyada c¢ok tartisilan ve
iizerinde ¢ok arastirma yapilan bir konudur. Ulkemizde Etik ve Itibar Derneginin de
misyon edindigi gibi “is etiginin, Tiirkiye’de faaliyet gosteren tiim sirketlerin yazili
kiltirinun temel tas: haline gelmesini hedeflemektedir”?®. Etigin yaygimnlagmasi igin
iilkemizde is diinyasi i¢in uzun bir yol bulunmasinda dolay1 etik kiiltiirin de
orgutlerde ne kadar yerlesmis oldugu arastrmanin Oncelikli amaglarindan biri

olmustur. Bu sebepler, Etik Kiltir degiskeninin modele konmasinda etkili olmustur.

Orgiitsel 6zdeslesme, modern is diinyasinda énemli bir konu haline gelmistir. Siirekli
ekonomik krizler, karmasiklasan oOrgiit yapilar1 ve yiikselen maliyetlerin neden
oldugu diisiik maaglar gibi bircok faktor calisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesmelerini
zorlastirmaktadir. Orgiitleriyle dzdeslesmeyen ¢alisanlarin ¢cok olmasi ise orgiitlerde

verimliligi diistirmektedir.

Glinlimiizde psikolojinin yalnizca hastaliklar i¢in kullanilmamasi ilkesi yaygin olarak
kabul gormektedir. Buna gore psikoloji bilimi, insanlarm pozitif yonlerinin ve
potansiyellerinin tam olarak ortaya ¢ikarilmasi ve bu ozelliklerden uzun vadede
strdurilebilir sekilde yararlanilmasi igin pozitif psikolojik sermaye adi verilen alt
dal ile isletme bilimine katki yapmaktadir. Orgltler, ¢ahisanlarinin potansiyellerini
tam olarak ortaya ¢ikarmak istedikleri icin psikolojik sermayeden yararlanmalari

Onem arz etmektedir.

Calisanlarin Orgiitlerde kendilerini ne kadar ifade ettikleri de bu tezin hazirlik
asamasinda arastirmacinin merakini cezbetmistir. “Bir isi en iyi onu yapan bilir”
ilkesi dogrultusunda yoneticilerin ¢alisanlarini her zaman dinlemeleri ne kadar
Onemliyse ¢alisanlarin da kendilerini ¢ekinmeden, korkmadan ve diiriist bir sekilde

ifade etmeleri o kadar 6nemlidir.

335 Tiirkiye Etik ve Itibar Dernegi, (Cevrimici), https://www.teid.org/wp-
content/uploads/2020/05/TEiD-Tan%c4%b1t%c4%blm-Brosu%cc%88ru%cc%88 mayis2020.pdf, 9
Haziran 2020.
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Tdm bu degiskenlerin toplanarak 6zgun bir tez modelinin olusturulmasi
hedeflenmistir. Arastrmanin 6nemi, tez modelinin 6zgiin bir sekilde ortaya

konularak igletme yazinina katki yapmasinda yatmaktadir.

Aragtirmanm temel amaci da yukarida agiklanan degiskenlerin aralarindaki
baglantilarin ve iliskilerin ortaya konmasidir. Buna gore, Etik Kilturiin ¢alisan sesi
Uzerinde etkisi vardir ve bu etkiye orgiitsel 6zdeslesme aracilik etmektedir. Ayrica,
Etik Kdiltirin gahsan sesi tzerindeki etkisinde psikolojik sermayenin de aracilik

etkisi bulunmaktadir.

Degiskenlerin iliskisindeki mantiga bakildiginda bir orgiitte etik kiiltiir olmasinin
calisanlarin kendilerini ifade etmelerini saglayacagi diistiniilmektedir. Etik kiiltiir
oldugu zaman orgitte adaletin, karsilikli sayginin, emegin hakkini almanin, diizgiin
davraniglarin, sorunlari konusabilmenin ve daha birgok unsurun var olacagi
disiiniildiigiinde bu unsurlarin, ¢alisanlarin kendilerini ifade etmelerini, bir bagka
deyisle calisan sesini getirecegi tahmin edilmektedir. Ayn1 zamanda bu unsurlar,
calisanlarin orgiitle 6zdeslesmelerini saglayacagi igin 6rgitsel 6zdeslesmenin, etik

kiiltiir ile ¢alisan sesi iliskisinde araci olacagi diistiniilmiistiir.

Etik Kllturiin yukarida ad1 gecen avantajlarinin ¢alisan sesini tesvik etmesi siirecinde
pozitif sermayenin de araci rolii oldugu diistiniilmiistiir. Etik bir orgiitteki s6z konusu
avantajlar, caliganlarin potansiyellerini ve olumlu 0Ozelliklerini daha cok ortaya
¢ikarmalarini tesvik etmektedir. Bu sayede ¢alisanlarin kendilerini ifade etmeleri de
tesvik edilmektedir.

Olusturulan bu 6zglin model ve degiskenler gergevesinde arastirmanin temel amaci,
Etik Kilturiin ¢alisan sesi Gzerindeki etkisinde orgiitsel 6zdeslesmenin ve psikolojik

sermayenin aracilik etkilerini arastirarak bu iliskileri kanitlamaktr.

Model ve degiskenler arasi iligkilerin disinda demografik 6zellikler ve isle ilgili diger

ozellikler agisindan farkliliklar incelenmistir.
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3.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Etik Kilturiin ¢alisan sesi Gzerindeki etkisinde orgltsel 6zdeslesmenin ve psikolojik
sermayenin arastirildig1 tezin evrenini, Turkiye Etik ve Itibar Dernegine (TEID) Uye
tiim sirketlerdeki calisanlar olusturmaktadir. TEID’e iiye sirketlerin arastirmanin
evreni olarak secilmesinin nedeni s6z konusu sirketlerin etik birer kiltiire sahip
olduklarinin diistiniilmesidir. 11 kurucu Uye ile kurulan TEID’in su anda 150’yi agkin
Kurumsal {iyesi bulunmaktadir. S6z konusu iiye sirketlerde 250 binden fazla kisi

calismaktadir.336

Aragtirmanin  ana kitlesini ise TEID’e iiye ila¢ sirketleri olusturmaktadir.
Arastirmanin yapildig tarih itibariyle TEID’e iiye olan 11 ilag sirketi tespit edilmis
ve arastirma bu sirket calisanlar1 {izerinde anket yaptirilarak tamamlanmistir. S6z

konusu sirketlerde 12.700 kisi calismaktadir.

12.700 kisinin olusturdugu ana kitlede minimum anket sayisi ise %95 guven
araliginda 372 kisi olarak hesaplanmustir.®®” S6z konusu ilag sirketlerinde 603 adet
anket uygulanmistir. Bu anketlerden 419 adedi gegerli bulunarak degerlendirmeye

almmustir. Tum analizler, 419 adet anketin verileri kullanilarak tamamlanmustir.

Arastirma icin TEID’e iiye ilag sirketlerinin secilmesinin sebebi ila¢ sirketlerinin
kurumsal sirketler olmalari, bir¢ogunun yabanci sermayeli ¢ok uluslu sirketler
olmalari, ¢alisanlarinin nitelikleri yuksek bilincli insanlar olmasi ve sdz konusu
sirketlerin yalnizca kar amaci giitmeyip aym zamanda da insan saglhgiyla
ugragmasidir. Dolayisiyla arastirma Oncesinde, s6z konusu sirketlerin etik birer

kiiltiire sahip olduklari, ¢alisanlarmin 6zdeslesmelerinin yuksek oldugu, psikolojik

336 T(rkiye Etik ve Itibar Dernegi, (Cevrimici), https://www.teid.org/wp-
content/uploads/2020/05/TEiD-Tan%c4%b1t%c4%blm-Brosu%cc%88ru%cc%88 mayis2020.pdf, 9
Haziran 2020.

337 Bartlett, James, Kotrlik, Joe, Higgins, Chadwick, “Organizational Research: Determining
Appropriate Sample Size in Survey Research”, Information Technology, Learning, and
Performance Journal, 2001, C: XIX, No: 1, s. 43-50.
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sermayelerinin yeterli oldugu ve kendilerini yeterli sekilde ifade edebildikleri

varsayilmistir.

Arastrmanim bulgularma dayanarak, ila¢ sektoriinin TEID’e iiye sirketlerinde
calisanlarin girketlerinin etik kiiltiirti konusundaki algilar1 yorumlanmistir. Aragtirma
amaciyla yapilan ziyaretlerde calisanlarla yapilan birebir goriismelerde de
sirketlerinin etik bir kultire sahip olduklar1 ve iilkemizdeki ortalama g¢alisma

sartlarindan daha 1yi sartlarda calistiklar teyit edilmistir.

Aragtirmaci, s6z konusu sirketlere yaptig1 ziyaretlerdeki birebir goriismelerde ayni
zamanda calisanlarin 6zdeslesmelerinin, psikolojik sermayelerinin ve seslerinin is
yasaminin geneline gore daha yiiksek oldugunu gozlemlemistir. Tiim bu gozlemler,

dogru degiskenlerin dogru bir ana Kitle Uzerinde arastirildigini gostermistir.

COVID-19 siireci de saglik calisanlarinin ve dolayisiyla ilag sirketi ¢alisanlarinin ne
kadar bilyiik 6zveriyle ¢alistiklarini1 gdstermistir. Insan sagligiyla ugrasarak bu kadar
onemli hizmetler veren insanlarin orgiitlerinin de etik olmasi blylk olasiliktir ve

gbzlemler de bu yonde olmustur.

3.3.ARASTIRMANIN YONTEMI, DEGISKENLERI VE
KULLANILAN OLCEKLER

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Tez anketinde
oncelikle 6 adet demografik soruya yer verilmistir. Bu sorularn ardindan 5°1i Likert
olcegi kullanilarak 4 adet &lgek kullanilmustir. Etik Kiiltiir Olgegi kapsaminda 32
adet soru sorulmustur. Sonraki béliimde Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi kapsamida 5
adet soru sorulmustur. Calisan Sesi Olgegi ile 6 adet soru sorulmustur. Anketin son

kisminda ise Psikolojik Sermaye Olgegi ile 24 adet soru sorulmustur (Bakmiz EK ).
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Aragtirmanm anketleri ¢evrimi¢i olarak yaptirilmistir. Arastirmacinin  goristiigi
insanlar gerek ké&git anketin pratik olmamasimdan gerekse ¢evrimici olarak dncelikle

sorular1 incelemek istediklerinden anketleri ¢evrimigi olarak tamamlamislardir.

Ankette kullanilan olcekler, isletme yazininda siklikla kullanilan, konulari temel
olarak kapsayan ve yazinda yaygin oOlarak kabul gormiis Olgekler arasindan
secilmistir. Olgeklerin sorular1 dncelikle arastirmaci tarafindan iilkemizde uygulanan
Tirkce orneklerle karsilastirilarak Tiirkgeye terclime edilmistir. Sonrasinda sorular,
danigman 6gretim tiyesi ile arastirmaci tarafindan gozden gegirilmis ve ifadeler daha
dizgiin ve anlasilir hale getirilerek anketler uygulanmistir. Tezde kullanilan 6lgekler

asagida aciklanmustir.

Etik Kaltdr: Tim etik kiltir yazini tarandiktan sonra CEV3® 6lgeginin bir 6rgutin
etik kiltarund dlgmede en kapsamli, detayli ve dogru 6lgek oldugu gézlemlenmistir.
Olgegi gelistiren Kaptein de etik yazininda ve etik kiiltiir yazinmda énemli bir yeri
olan bir isimdir. Kendisinin saygin dergilerde ¢ok sayida arastirmasi bulunmaktadir.
Ayrica, CEV 0lceginin yazinda ciddi bir alternatifi de bulunmamaktadir. CEV 6lgegi
58 maddeden olugsmaktadir ve yazinda en ¢ok kullanilan 6l¢ektir (6rn. The Ethical
Culture of Organizations and Organizational Innovativeness — 2012; Validation of
Data Collection Instrument for Measurement of Ethical Organizational Culture in

Lithuanian Organizations — 2014).

Bu tezde CEV dlgeginin DeBode ve digerleri (2013) tarafindan gelistirilen ve 32
sorudan olusan kisa versiyonu kullanilmistir. Bu kisa versiyonun kullanilma sebebi,

bu versiyonun giivenilir ¢ikmasi ve veri toplamanin kolaylagsmasidir.

Calisan Sesi: Arastirmacilarin ve dlgegin isletme yazinidaki 6nemine bagl olarak
calisan sesini Olgmek iizere bu tezde, Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan
gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir. Bu Olgek ayni zamanda Liang, Farh ve Farh gibi

arastirmacilara esin kaynagi olmustur.

338 Kaptein, M., “Developing and Testing a Measure for the Ethical Culture of Organizations: The
Corporate Ethical Virtues Model”, Journal of Organizational Behavior, 2008, 29, s. 923-947.
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Van Dyne ve LePine tarafindan gelistirilen galisan sesi 6l¢eginin Tiirkgeye uyarlama
caligmalar1 Cetin ve Cakmake1 tarafindan 2012 yilinda yapilan galisma ile Arslan ve
Yener tarafindan 2016 yilinda yapilan ¢alisma olmustur. Bu ¢alismalarda da sz
konusu 6l¢egin diinyada gelistirilen en saglikli 6lgek oldugu belirtilmistir. 2012
yilindan sonraki ¢alismalarda da Liang, Farh ve Farh tarafindan Van Dyne-LePine
Olgeginin daha kapsayici versiyonu olarak gelistirilen dlgek ¢okca kullanilmistir. Bu

durum, tezde verilen 6lgek kararinim isabetli bir karar oldugunu teyit eder niteliktedir.

Orgiitsel Ozdeslesme: 1995 yilinda Mael ve Ashforth tarafindan gelistirilen 6lgegin
orgutsel 6zdeslesmenin temel 6l¢egi oldugu disiinilmektedir. Bu diisiince, 6lgegin
yaygin olarak kullanilmasindan ve ayrica yazinda temel Olgek olarak
bahsedilmesinden gelmektedir. Bu nedenle bu tezin arastirma kisminda Mael ve

Ashforth tarafindan hazirlanan 6lcek kullanilmistir.

Yazinda, Olcegin ¢ok sayida arastirmada kullanildig1 goriilmektedir (6rn. Wiesenfeld
vd., 1998; Bamber ve lyer, 2000; Van Knippenberg ve Van Schie, 2000, Moye ve
Bartol, 2001, Van Knippenberg vd., 2002). Ayrica, rapor edilen alt1 arastirmada

Olgegin ortalama alfa degeri 0,85 olarak bulunmustur.3*°

Psikolojik Sermaye: Bu tezde, Luthans ve digerleri tarafindan gelistirilen 6lcek
kullanilmistir. Bunun temel sebebi, pozitif psikolojik sermaye kavraminin biiyiik
Olcide Luthans tarafindan gelistirilmis olmasidir. Kullanilan 24 maddelik 6lgek,
yazinda en yaygin ve dogrulugu kabul edilen olgektir. Arastrmacilara gore bu
arastirmanin, dlgcegin 6z yeterlilik, umut, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik olarak
kabul edilen boyutlar1 tarafindan ifade edilen ylksek seviyeli 6z-pozitif unsur olarak

ilk destegi vermesi bu arastirmanin temel teorik katkismni olugturmaktadir.

339 Martin R. Edwards, A.e.
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3.4 ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirmanm amaci, bagimsiz degisken olan Etik Kultirin bagimli degisken olan
calisan sesine etkisinde orgltsel 6zdeslesmenin ve psikolojik sermayenin aracilik
etkisini 6lgmektir. Isletme yazininda ayn1 modele rastlanmamis ve modelin 6zgin
oldugu goriilmistiir. Bununla birlikte, modelin bazi degiskenleri arasindaki iliskiler

gorulmustir.

Son yillarda isletme yazininda psikolojik sermayeye karsi1 bir ilgi olusmustur. Bu ilgi,
arastirmacmin da merakint ¢ekmis ve degiskenlerden birinin bu olmasma karar
verilmistir. Giinlimiiziin igletmelerinde verimlilik anlayis1 psikolojik sermayenin, bir
baska deyisle insan potansiyelinin verimli kullanilmasin1 da kapsamaktadir. Caligan
sesi de eski bir kavram olmakla beraber ¢alisanin kendisini ifade etmesinin zorlastig:
giniimiizde daha da 6nemli hale gelmistir. Giiniimiizde calisanlarin 6rgutleriyle

0zdeslesmeleri ve ayrica orgiitlerin de “etik kalmalarr” zorlasmaktadir.

TUm bu degerlendirmelerin 1s1¢inda tezin modeli asagidaki gibi olusturulmustur:
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TEZ MODELI

Etik Kalttr
Acgiklik
Uygun Yonetici
Uygun Yonetim
Ortamin Elverisliligi
Destek
Seffafhik
Tartiyma Ortam
Odiil-Ceza Durumu

**CEV OLCEGI (KISA
VERSIYON - DEBODE V.D.

Orgiitsel Ozdeslesme*

**MAEL ASHFORD (1995)

2013)

*Alt boyut yoktur.
**Kullanilan 6l¢ekler

Psikolojik Sermaye
iyimserlik
Psikolojik Dayamkhlik
Umut
Oz Yeterlilik

**pCQ OLCEGI, LUTHANS (2007)

Calisan Sesi*

**VVAN DYNE VE LEPINE (1998)

Sekil 8 — Arastirma Modeli

Sekil 8’de arastirmanin modeli verilmistir. Modelde de goriildigii gibi Etik Kiltur

degiskeni tezin bagimsiz degiskenidir. Araci degiskenler Orgiitsel Ozdeslesme ve

Psikolojik Sermayedir. Calisan Sesi ise tezin bagimli degiskenidir.

Bagimli degisken olan Calisan Sesi ve aract degisken olan orgiitsel 6zdeslesmenin alt

boyutu bulunmamaktadir. Bagimsiz degisken olan Etik Kiltlriin agiklik, uygun

yOnetici, uygun yonetim, ortamin elverisliligi, destek, seffaflik, tartisma ortami ve
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Odil-ceza durumu alt boyutlar1 bulunmaktadir. Araci degisken olan Psikolojik
Sermayenin ise iyimserlik, psikolojik dayaniklilik, umut ve 6z yeterlilik alt boyutlar1

bulunmaktadir.

3.4.1. Arastirma Modelinin Bilimsel Temeli ve Gerekgeleri

Aragtirma modeli, 6zgin olmakla beraber i¢inde barindirdig1 baglantilar daha 6nce
bilimsel ¢alismalarda kurulmus ve arastirmalarla varligi kanitlanmis baglantilardir.
Bu baglamda bes adet baglantiya bakilmistir. Modeldeki tiim oklarin (dOrt adet)
isaret ettigi baglantilar konusunda ve ayrica bagimsiz degisken Etik Kiiltlir ve
bagimli degisken Calisan Sesi arasindaki baglantilar konusundaki arastirmalar
taranmistir. Bu inceleme, S0z konusu tiim baglantilarin daha Once yazinda
arastirmalara konu oldugunu ve bu baglantilarin arastirma sonuglarma gore
dogrulandigin1 gostermektedir. Bu sayede, arastirma modeli bilimsel bir temele
oturtulmus ve model gerekcelendirilmistir. Asagida, s6z konusu baglantilar1 kuran,

arastiran ve bu yonde sonuglara ulasan arastirmalar tablolar ile verilmistir.

Arastirmanin 6zgiin modeli, baglantilarin daha 6nce arastirildig1 ve sonuglarla ortaya
kondugu mantiginda yola ¢ikilarak kurulmustur. Ek olarak, arastirmaci tarafindan
aracilik iliskileri kurularak 6zgiin model olusturulmustur ve bu aracilik iligkileri de
bagimsiz ve bagimli degiskenlerin arasindaki temel iliskiye ilave olarak arastirmaci
tarafindan incelenmistir. Modeldeki iliskiler arastrmanin sonucunda dogrulanan

veya dogrulanmayan hipotezler olarak ortaya konmustur.

Etik Kiltir — Cahsan Sesi Tliskisi:

Etik bir 6rgiit kiiltiiriinde ¢alisanlarin kendilerini daha fazla ifade ettikleri aragtirmaci
tarafindan tasarlanmig ve bu Ongorii yazindaki arastirmalarla dogrulanmustir.

Asagida, Etik Kiiltir ile Calisan Sesi iligkisini ortaya koyan c¢aligmalar

bulunmaktadir.
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Tablo 3 - Etik Kiiltiir — Calisan Sesi iliskisini Ortaya Koyan Calismalar

Makale Adi Yazar Yil
“Empowering Employee Voice to Reduce | Christina M. Scott-Young 2014
Ethical Risk”

“Achieving Ethical Excellence” Michael Schwartz, Howard Harris 2014
“Influencing Organizational Effectiveness — | Linda Holbeche 2017

A Critical Take on the HR Contribution”

“Considering the Role of Culture and | Meysam Gholampour, Hadi Pourshafaei, | 2019
Organizational ~ Voices on  Teachers’ | Abbas Ghasemian

Professional Ethics”

Yukardaki ¢alismalarla da ortaya konan Etik Kiltur ile Calisan Sesinin iliskisi,

aragtirmaci tarafindan temel hipotez olarak arastirilmis ve dogrulanmistir.

Etik Kiiltiir — Orgutsel Ozdeslesme iliskisi:

Etik Kultur ile Orgiitsel Ozdeslesme arasindaki iliskiyi inceleyen pek cok ¢alisma

yazinda yer almaktadir. Bu c¢alismalar, Etik Kultir ile Orgiitsel Ozdeslesme

konularinm somut olarak birbirine olan baglantisin1 bulmustur. Bu baglantiy1 ortaya

koyan calismalar asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 4 — Etik Kiltir — Orgutsel Ozdeslesme iliskisini Ortaya Koyan Calismalar

Makale Adi Yazar Yil
“The Ethical Context in Organizations: | Linda, K. Trevino, Kenneth, D. | 1998
Influences on Employee Attitudes and | Butterfield, Donald, L. McCabe,

Behaviors”

“Business Ethics: Practical Proposals for | Gael McDonald 1999
Organizations”

“Can Business Effectively Regulate | Tom R. Tyler, Steven L. Blader 2005
Employee Conduct? The Antecedents of

Rule Following in Work Settings”

“The Ethics of Organizations: A | Muel Kaptein 2010
Longitudinal Study of the U.S. Working

Population”

“From Inaction to External Whistle | Muel Kaptein 2011
Blowing: The Influence of the Ethical

Culture of Organizations on Employee

Responses to Observed Wrongdoing”

“Does the Ethical Culture of Organizations | Mari Huhtala, Taru Feldt, Anna-Maija | 2011
Promote Managers’ Occupational Well- | Lamsa, Saija Mauno, Ulla Kinnunen

Being? Investigating Indirect Links via

Ethical Strain”

“The Ethical Culture of Organizations and | Elina Riivari, Anna-Maija Lamsa, Johanna | 2012
Organizational Innovativeness” Kujala, Erika Heiskanen

“Assessing Ethical Organizational Culture” | Jason D. DeBode, Achilles A. Armenakis, | 2013

Hubert S. Feild, Alan G. Walker
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“Ethical Organizational Culture as a | Mari Huhtala, Taru Feldt, Katriina | 2013
Context for Managers’ Personal Work | Hyvonen, Saija Mauno

Goals”

“The  Relationship  between  Ethical | Raminta Pucetaite, Aurelija Novelskaite, | 2016

Organizational Culture and Organizational
Innovativeness: Comparison of Findings
from Finland and Lithuania”

Anna-Maija Lamsa, Elina Riivari

Etik bir oOrgiitte calisanlarin Orgiitleriyle daha c¢ok oOzdeslesecegi arastirmact

tarafindan yazinda arastirma sonuglariyla goériilmiis ve bu sekilde tez modeline bu

iliski konmustur.

Etik Kiltur — Psikolojik Sermaye Iliskisi:

Yazinda, Etik Kultur ile Psikolojik Sermaye iliskisini arastirmis ve bu baglantiy1

arastirma sonuglariyla ortaya koymus ¢esitli calismalar bulunmaktadir. Bu ¢aligmalar

asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 5 - Etik Kiiltiir — Psikolojik Sermaye lliskisini Ortaya Koyan Calismalar

Makale Adi Yazar Yil
“Developing the Psychological Capital of | Fred Luthans, Gretchen R. Vogelgesang, | 2006
Resiliency” Paul B. Lester

“The Role of Positive Psychological Capital | Salle Agustinus, Maryen Jean Renzky, | 2018
Meditation on the Relationship Between | Falah Syaikhul, Daat Sylvia

Organizational Culture and Fraudulent

Intent”

“’Peaceful Workplace’ Only a Myth? | Ayatakshee Sarkar, Naval Garg 2020
Examining the Mediating Role of

Psychological Capital on Spirituality and
Nonviolence Behavior at the Workplace”

Etik bir orgiit kiiltiirinde calisanlarin psikolojik sermayelerinin ylksek olmasi

beklenmektedir. Bu ¢alismalar da bu baglantiy1 dogrulamustir.

Orgiitsel Ozdeslesme — Calisan Sesi Iliskisi:

Tablo 6 — Orgiitsel Ozdeslesme — Cahisan Sesi iliskisini Ortaya Koyan Cahismalar

Makale Adi Yazar Yil
“Exploring Nonlinearity in Employee | Subrahmaniam  Tangirala, Rangaraj | 2008
Voice: The Effects of Personal Control and | Ramanujam

Organizational Identification”

“T warn You because | Like You: Voice | Wu Liu, Renhong Zhu, Yongkang Yang 2010
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Behavior, Employee Identifications, and
Transformational Leadership”

“Ethical Leadership, Organizational | Yang Qi, Liu Ming-Xia 2014
Identification and Employee  Voice:
Examining Moderated Mediation Process in
the Chinese Insurance Industry”

“The  Impact of  Transformational | Zengtian Zhang, Xiuyuan Gao 2014
Leadership on Employee Voice Behavior:
The Role of Organizational Identification
and Procedural Justice”

“The Mediating Roles of Psychological | Hakan Erkutlu, Jamel Chafra 2015
Safety and Employee Voice on the
Relationship between Conflict Management
Styles and Organizational Identification”

“The Value of Voice to Managers: | Ethan R. Burris, Kevin W. Rockmann, | 2017
Employee Identification and the Content of | Yurianna S. Kimmons
Voice”

“How Transformational Leadership | Yanfei Wang, Yangliu Zheng, Yu Zhu 2018
Influences Employee Voice Behavior: The
Roles of Psychological Capital and
Organizational Identification”

Psikolojik Sermaye — Cahsan Sesi iliskisi:

Psikolojik Sermayesi yiiksek olan c¢alisanlarin Calisan Sesi diizeylerinin yuksek
olacagi ongoriilmiis ve bu yonde arastirmalar yapilmustir. Arastrrmalar bu iliskiyi

dogrulamustir. Asagida, s6z konusu iliskiyi dogrulayan ¢alismalar verilmistir.

Tablo 7 — Psikolojik Sermaye — Cahsan Sesi iliskisini Ortaya Koyan Cahsmalar

Makale Adi Yazar Yil

“The Effect of Coaching Leadership and | Chugin Yuan, Yanfei Wang 2017
Subordinate Psychological Capital on the
Employee Voice Behavior”

“How Transformational Leadership | Yanfei Wang, Yangliu Zheng, Yu Zhu 2018
Influences Employee Voice Behavior: The
Roles of Psychological Capital and
Organizational Identification”

“The Association Between Employee | Olcay Okun, Tuba Biiyiikbese 2019
Voice, Psychological Capital and Well-
Being Among NATO Workers: A
Multinational Study from the Perspective of
Positive Organizational Behavior”

“The Role of Psychological Capital on | Unika Prihatsanti, Seger Handoyo, | 2020
Employee Voice: Conservation Resources | Rahkman Ardi, Puji Tania Meliala
Framework”
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Aragtirmalar, Psikolojik Sermaye ile Calisan Sesi arasindaki baglantiy1 ortaya

koymustur. Arastirmaci tarafindan da bu baglanti arastirma modelinde kullanilmistir.
3.4.2. Arastirmanin Hipotezleri

Aragtirmada, 6ncelikle temel baglanti olan bagimsiz degisken Etik Kiiltiir ile bagimli
degisken olan Calisan Sesi arasindaki iliskinin hipotezi kurulmustur. Diger bir
hipotez de bu iliskide Orgiitsel Ozdeslesmenin aracilik etkisi olmustur. Arastirma
modeline gdre son hipotez de temel iligkide Psikolojik Sermayenin aracilik etkisi ile
ilgilidir. Bu hipotezler arastirma kapsaminda alt boyutlarla birlikte incelenmis ve

sonuclar ortaya konmustur.
Arastirmanin hipotezleri su sekildedir:
1H;: Etik Kiltaran, Calisan Sesi iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

2H;: Etik Kulturin  Calisan  Sesi  Uzerindeki anlamli  etkisinde Orgtsel

Ozdeslesmenin aracilik etkisi vardir.

3H1: Etik Kiltirin Calisan Sesi Uzerindeki anlaml: etkisinde Psikolojik Sermayenin

aracilik etkisi vardir.

3.5, ARASTIRMADA KULLANILAN ISTATISTIKSEL
ANALIZLER

Arastirma, Tiirkiye Etik ve Itibar Dernegine iiye ilag sirketlerinde yiiriitiilmiistiir.
Arastirma kapsaminda uygulanan anketlerden 419 adedi gegerli olarak analiz
edilmistir. Arastirma sonucunda elde edilen veriler, SPSS™ ve Lisrel™ programlar:

ile analiz edilmistir.
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Veriler analiz edilirken givenilirlik ve gecerlilik analizleri, dogrulayici faktor analizi,

tanimlayici istatistikler, regresyon analizleri ve fark testleri uygulanmustir.

Olgme yonteminin giivenilirligi Cronbach’s Alfa testiyle 6lciilmustiir. Olgeklerin
maddelerin gegerlilikleri i¢in Dogrulayici Faktor Analizi uygulanmustir. Hipotezlerin
sianmasi i¢in de regresyon analizi uygulanmstir. Cinsiyetin degiskenler Gzerinde
ayri ayri etkisi olup olmadigini arastrmak icin Mann Whitney-U testi yapilmustir.
Yas gruplarinin ve is kideminin degiskenler Gzerinde ayr1 ayri etkisi olup olmadigini
arastirmak i¢in Kruskal Wallis Testi uygulanmistir. Yas gruplarmin ve is kideminin
fark olusturdugu tespit edildikten sonra s6z konusu kuguk farklari 6lgmek igin (LSD)
Post-Hoc Testi uygulanmistir.

Degiskenlerin alt boyutlarmin tez modelindeki sekilde bagimli degisken tlizerindeki
etkisini 6lgmek icin regresyon analizleri yapilmistir. Buna goére tiim degiskenler ve
alt boyutlar:1 i¢in bir regresyon modeli kurularak etkilerin anlamli olup olmadig1
arastirilmistir. Bu sekilde bir degiskenin bir boyutunun diger bir degiskenin

varyansindaki degisimi agiklama yiizdesi ortaya ¢ikarilmustir.

3.5.1.Arastirmadaki Tamimlayici istatistik Analizleri

Katilimcilarin - demografik verilerine iliskin gostergeler asagida Tablo 3’te
verilmistir. Arastirmaya katilanlarin yaklasik 3’te 2’si erkek, 3’te biri ise kadindir.
Yas gruplaria bakildiginda %46,3 ile en biylk grup 31-40 yas araligidir. Sonraki en
blyuk grup 41-50 yas araligidir (%32,5). Egitim durumunda bakildiginda lisans ve
lisansiistii one ¢ikmaktadir (sirastyla %61,6 ve %34,8). Is pozisyonunda yonetici ve
uzman en biytk iki grubu olusturmaktadir (swrasiyla %43 ve %40,8). Toplam is
deneyim suresi incelendiginde arastirmaya katilanlarin is yagsaminda oldukga kidemli
olduklar1 goriilmektedir (12 y1l ve iizeri kideme sahip olanlar %58,7). Anket yapilan
sirketler kurumsal sirketler olduklar1 i¢in gerek sirketler gerekse ¢alisanlar istikrara
Onem vermektedir. Bu baglamda rakamlar, 5 yildan uzun ¢alisanlarin yaridan fazla

oldugunu gostermektedir.
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Tablo 8 — Katihmcilarin Demografik Bilgileri

Say1 Oran
Cinsiyet Kadin 141 %33,7
Erkek 278 %66,3
Yas 18-30 Yas 75 %17,9
31-40 Yas 194 %46,3
41-50 Yas 136 %32,5
51-60 Yas 14 %3,3
61 ve lizeri yas %0,0
Egitim Durumu Lise 4 %1,0
On Lisans 11 %2,6
Lisans 258 %61,6
Yiksek Lisans 146 %34,8
Is Pozisyonu Yonetici 180 %43,0
Uzman 171 %40,8
Teknik 7 %1,7
Idari 5 %1,2
Diger 56 %13,4
Toplam Is 1 Yildan Az 6 %1,4
Deneyimi Siresi 1-3 Y1l 32 %7,6
4-7 Y1l 61 %14,6
8-11 Y1l 74 %17,7
12 Yil ve Uzeri 246 %58,7
Bu Is Yerindeki 1 Yildan az 43 %10,3
Caligsma Siiresi
1-5 Y1l 155 %37,0
6-10 Y1l 82 %19,6
11-15 Y1l 61 %14,6
16 Y1l ve Uzeri 78 %18,6

Tezde kullanilan degiskenlere iligkin tanimlayici istatistikler

asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 9 — Degiskenlere Tliskin Tammlayici istatistikler

hesaplanmis ve

B Skewness  Kurtosis
En Yiksek Ortalama Std. Sapma
Diisiik (Carpiklik) (Basiklik)
Etik Kiltir 1,97 4,75 3,8272 ,53637 -,738 ,522
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Orgiitsel Ozdeslesme 1,00 5,00 4,2196 ,75982 -1,276 2,429

Calisan Sesi 1,67 5,00 4,3763 ,58366 -1,107 2,466
Psikolojik Sermaye 2,17 5,00 4,0930 ,40981 -,583 1,647
N 419

Tablo 9 incelendiginde Carpiklik (Skewness) ve Basiklik (Kurtosis) degerlerine
gore verilerin normal dagilima uymadiklar1 goriilmektedir. Bu sebeple
analizlerde parametrik olmayan yontemlerin tercih edilmesi daha uygun

goriinmektedir.

3.5.2.Arastirmada Kullamlan Olceklerin Guvenilirlik ve Gegerlilik

Analizleri

Bu bolimde, arastrmada kullanilan ve 419 kisiye uygulanan 06lgeklerin
guvenilirlikleri ve gecerlilikleri analiz edilmis ve sonuglar1 verilmistir. Olgeklerin
guvenilirliklerini test etmek icin Cronbach’s Alfa Testi uygulanmistir ve sonuclar her
bir dlgek icin ayr1 ayr1 verilmistir. Etik Kiiltiir, Orgiitsel Ozdeslesme, Psikolojik
Sermaye ve Calisan Sesi 6l¢eklerinin gecerlilik analizleri icin ise Lisrel™ programi
araciligiyla Dogrulayic1 Faktér Analizi (DFA) uygulanmis ve sonuglar her bir dlgek

icin ilgili kisimda verilmistir.
Analizler sonucunda uygulanan anketin genel guvenilirlik Cronbach’s Alfa degeri
toplam 67 maddede %96,2 (0,962) gibi ¢ok yiksek bir deger bulunmustur. Bu deger,

yiksek bir glvenilirligi ifade etmektedir (Tablo 5).

Tablo 10 — Anketin Genel Glvenilirlik Analizi Sonuclar:

Cronbach’s Alfa Madde Sayisi

Genel Givenilirlik 0,962 67

Olgekler degerlendirilirken 0 < y%/s.d. < 2 s.d. (serbestlik derecesi) iyi uyum 2 s.d. <
v*/s.d <5 s.d. kabul edilebilir uyum, 0.90 < CFI < 0.95 kabul edilebilir uyum, 0.95 <
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CFI < 1.00 iyi uyum, 0.05 < SRMR < 0.10 kabul edilebilir uyum, 0 < SRMR < 0.05
iyi uyum, , 0.05 < RMSEA < 0.08 kabul edilebilir uyum, 0 < RMSEA < 0.05 iyi
uyum, 0.85 < GFI < 0.95 kabul edilebilir uyum, 0.95 < GFI < 1.00 iyi uyum, 0.80 <
AGFI < 0.90 kabul edilebilir uyum, 0.90 < AGFI < 1.00 iyi uyum kriterleri dikkate
alinmistir.  Standardize edilmis faktor yiklerini degerlendirirken ise (DFA
diyagramlar1 Ek 2’de mevcuttur) degerlerin 0.30’a esit veya 0.30°dan yiksek olmas1
kriteri dikkate almmistir. Sekillerde verilen faktor yukleri ve uyum iyiligi degerleri
incelendiginde tim Olgeklerin faktor yiklerinin tam uyumlu ve uyum iyiligi

degerlerinin de iyi uyum degerleri gosterdigi gozlemlenmistir.

3.5.2.1.Etik Kultir Olceginin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Etik Kiltiir 6lgeginin giivenilirligini test etmek i¢in uygulanan Cronbach’s Alfa

testinin sonucu Tablo 11’de verilmektedir.

Tablo 11 — Etik Kiiltiir Olgeginin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olgek Cronbach’s Alfa Madde Sayisi

Etik Kltar 0,936 32

32 maddeden olusan Etik Kiiltiir 6lgeginin giivenilirlik analizi sonucglarma gore
Olcegin giivenilirlik dizeyinin %93,6 (0,936) oldugu goriilmistiir. Bu da Etik Kiltur

Olceginin guvenilir oldugunu géstermektedir.

Olgegin maddelerinin gegerlilik analizleri icin Dogrulayict Faktér Analizi (DFA)
uygulanmustir. Etik Kiltiir 6lgeginin diyagramina bakildiginda (bkz. EK 2) dlgegin
maddelerinin standardize edilmis faktor yik degerlerinin tamammimn 0,30 degerinin
tizerinde oldugu goriilmektedir. Bu da faktor yuklerinin tam uyumlu oldugunu

gostermektedir.
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Tablo 12°de Etik Kultiir 6lgeginin uyum iyiligi tablosu degerleri incelendiginde tim
uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir ve iyi uyum degerleri araliklarinda oldugu

gorulmektedir.

Tablo 12 - Etik Kiiltiir Ol¢egi DFA icin Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Uyum Pa_rafrj(_etresi Kabul Edi}ebilir Uyum iyi Uyum Degerleri
Parametresi Istatistigi Degerleri
RMSEA 0,056 0.05 <RMSEA <0.08 0 <RMSEA <£0.05
¥?/s.d. 1,467 2<y2<5 0<y2<2
SRMR 0,053 0.05 <SRMR <£0.10 0 <SRMR <0.05
NFI 0,96 0.90 <GFI<0.95 0.95 <GFI<1.00
GFI 0,78 0.85<GFI <0.95 0.95<GFI<1.00
AGFI 0,75 0.80 < AGFI<0.90 0.90 < AGFI<1.00
CFI 0,99 0.90 <CFI1<0.95 0.95 <CFI<1.00

"~ RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation, NFI: Normed Fit Index, GFI: Goodness of Fit
Index, AGFI: Adjusted Goodness of Fit Index, CFI: Comparative Fit Index

3.5.2.2.0rgiitsel Ozdeslesme Olgeginin Giivenilirlik ve Gegerlilik

Analizi

Orgiitsel Ozdeslesme dlgeginin giivenilirligini test etmek icin uygulanan Cronbach’s

Alfa testinin sonucu Tablo 13’te verilmektedir.

Tablo 13 — Orgiitsel Ozdeslesme Olceginin Guvenilirlik Analizi Sonuclar

Olgek Cronbach’s Alfa Madde Sayist

Orgiitsel Ozdeslesme 0,939 5

5 maddeden olusan Orgiitsel Ozdeslesme &lgeginin giivenilirlik analizi sonuglarina
gore oOlgegin glvenilirlik dizeyinin %93,9 (0,939) oldugu gorilmistir. Bu da

Orgiitsel Ozdeslesme 6lgeginin guivenilir oldugunu gostermektedir.
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Olgegin maddelerinin gecerlilik analizleri igin Dogrulayict Faktér Analizi (DFA)
uygulanmistir. Orgiitsel Ozdeslesme 6lgeginin diyagramma bakildigida (bkz. EK 2)
Olgegin maddelerinin standardize edilmis faktor yiik degerlerinin tamaminin 0,30
degerinin (zerinde oldugu goriilmektedir. Bu da faktor yiiklerinin tam uyumlu

oldugunu gostermektedir.

Tablo 14°te Orgiitsel Ozdeslesme 6lgeginin uyum iyiligi tablosu degerleri
incelendiginde tiim uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir ve iyi uyum degerleri

araliklarinda oldugu goriilmektedir.

Tablo 14 - Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi DFA icin Uyum lyiligi Degerleri

o Uyum _ Uyum Pa!’aTgtresi Kabul Edilebilh: Uyum iyi Uyum Degerleri
arametresi Istatistigi Degerleri
RMSEA 0,000 0.05 <RMSEA <0.08 0 <RMSEA <£0.05
¥?/s.d. 0,48 2<y2 <5 0<y2<2
SRMR 0,0026 0.05<SRMR <0.10 0 <SRMR < 0.05
NFI 0,99 0.90 < GFI<0.95 0.95 <GFI<1.00
GFI 0,99 0.85 < GFI <0.95 0.95<GFI<1.00
AGFI 0,98 0.80 < AGF1<0.90 0.90 < AGFI<1.00
CFI 0,99 0.90 <CFI1<0.95 0.95 <CFI<1.00

~ RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation, NFI: Normed Fit Index, GFI: Goodness of Fit
Index, AGFI: Adjusted Goodness of Fit Index, CFl: Comparative Fit Index

3.5.2.3.Psikolojik Sermaye Olgeginin Giivenilirlik ve Gegerlilik

Analizi

Psikolojik Sermaye 6lgeginin giivenilirligini test etmek i¢in uygulanan Cronbach’s

Alfa testinin sonucu Tablo 15°te verilmektedir.

Tablo 15 — Psikolojik Sermaye Olgeginin Guvenilirlik Analizi Sonuglar

Olgek Cronbach’s Alfa Madde Sayist

Psikolojik Sermaye 0,891 24
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24 maddeden olusan Psikolojik Sermaye 6l¢eginin giivenilirlik analizi sonuglarina
gore Olgegin guvenilirlik dizeyinin %89,1 (0,891) oldugu gorilmiistir. Bu da

Psikolojik Sermaye dl¢eginin glivenilir oldugunu gostermektedir.

Olgegin maddelerinin gegerlilik analizleri icin Dogrulayicit Faktor Analizi (DFA)
uygulanmustir. Psikolojik Sermaye 6lgeginin diyagramma bakildiginda (bkz. EK 2)
Olgegin maddelerinin standardize edilmis faktor yiik degerlerinin tamaminin 0,30
degerinin tizerinde oldugu goOrulmektedir. Bu da faktor yiklerinin tam uyumlu

oldugunu géstermektedir.
Tablo 16’da Psikolojik Sermaye Olgeginin uyum iyiligi tablosu degerleri
incelendiginde tiim uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir ve iyi uyum degerleri

araliklarinda oldugu gorulmektedir.

Tablo 16 — Psikolojik Sermaye Olgegi DFA icin Uyum lyiligi Degerleri

Uyum . Uyum Pa!*arr]t.etresi Kabul Edilebilir Uyum iyi Uyum Degerleri
Parametresi Istatistigi Degerleri
RMSEA 0,078 0.05 <RMSEA < 0.08 0 <RMSEA <0.05
¥?/s.d. 1,91 2<y2 <5 0<y2<2
SRMR 0,072 0.05 <SRMR <0.10 0 < SRMR < 0.05
NFI 0,93 0.90 < GFI<0.95 0.95 <GFI<1.00
GFI 0,79 0.85 < GFI<0.95 0.95 <GFI<1.00
AGFI 0,75 0.80 < AGF1<0.90 0.90 < AGF1<1.00
CFlI 0,97 0.90 <CFI <0.95 0.95<CFI<1.00

" RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation, NFI: Normed Fit Index, GFI: Goodness of Fit
Index, AGFI: Adjusted Goodness of Fit Index, CFl: Comparative Fit Index

3.5.2.4.Calisan Sesi Olceginin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Calisan Sesi Olgeginin giivenilirligini test etmek igin uygulanan Cronbach’s Alfa

testinin sonucu Tablo 12°de verilmektedir.
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Tablo 17 — Calisan Sesi Olgeginin Guvenilirlik Analizi Sonuglar

Olgek Cronbach’s Alfa Madde Sayisi

Calisan Sesi 0,927 6

6 maddeden olusan Calisgan Sesi Olgeginin giivenilirlik analizi sonuglarma gore
Olgegin giivenilirlik diizeyinin %92,7 (0,927) oldugu gorulmistiir. Bu da Calisan Sesi

6lgeginin guvenilir oldugunu gostermektedir.

Olgegin maddelerinin gecerlilik analizleri icin Dogrulayic1 Faktér Analizi (DFA)
uygulanmistir. Calisan Sesi 6l¢ceginin diyagramina bakildiginda (bkz. EK 2) dlgegin
maddelerinin standardize edilmis faktor yiik degerlerinin tamaminin 0,30 degerinin
uzerinde oldugu gorllmektedir. Bu da faktor ydklerinin tam uyumlu oldugunu

gostermektedir.
Tablo 18’de Calisan Sesi dlgeginin uyum iyiligi tablosu degerleri incelendiginde tim
uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir ve iyi uyum degerleri araliklarinda oldugu

gorilmektedir.

Tablo 18 — Calisan Sesi Olgegi DFA icin Uyum lyiligi Degerleri

Uyum . Uyum Pa.ra(r]t.etresi Kabul Edilebilir Uyum iyi Uyum Degerleri
Parametresi Istatistigi Degerleri
RMSEA 0,071 0.05 <RMSEA <0.08 0 <RMSEA <0.05
¥?/s.d. 1,75 2<y2<5 0<y2<2
SRMR 0,019 0.05 <SRMR <0.10 0 < SRMR < 0.05
NFI 0,99 0.90 < GFI<0.95 0.95 <GFI<1.00
GFI 0,98 0.85 <GFI<0.95 0.95 <GFI<1.00
AGFI 0,92 0.80 < AGF1<0.90 0.90 < AGFI<1.00
CFI 0,99 0.90 <CFI <0.95 0.95 <CFI1<1.00

" RMSEA: Root Mean Square Error of Approximation, NFI: Normed Fit Index, GFI: Goodness
of Fit Index, AGFI: Adjusted Goodness of Fit Index, CFI: Comparative Fit Index
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3.5.2.5. Arastirmammn Degiskenleri Arasindaki iliskiler

Aragtirmanin  temel hipotezleri arastirilmadan oOnce degiskenlerin  ve
degiskenlerin boyutlarmin birbirleri ile olan iliskileri Pearson korelasyon testi ile
incelenmistir. Testin sonuglar1 asagidaki tabloda verilmistir. Tabloda da
goriildiigii gibi Etik Kiltirin boyutlarinin Calisan Sesi ile korelasyonlari,
Orgiitsel Ozdeslesmenin Calisan Sesi ile korelasyonlar1 ve Psikolojik
Sermayenin boyutlarinin Calisan Sesi ile korelasyonlar1 anlamli ¢ikmamustir.
Diger tiim degiskenlerin ve boyutlarin birbirleri ile olan iliskileri ise anlaml

cikmustir.
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Tablo 19 — Degiskenler ve Boyutlar Arasi1 Korelasyon Tablosu

Orgiitsel Psikoloji
Uygun | Uygun | Ortamin Tartis Etik Ozdesle Calisan ) k . Psikolojik
Yoneti | Yoneti | Elverislili Seffafl ma Odul- Kultar — sme — Sesi — lyimserli | Dayanikl Oz Sermaye —
Aciklik Ci m gi Destek 1k Ortami Ceza Toplam Toplam Toplam k 1hk Umut Yeterlilik Toplam

Agiklik Pearson 1| 6197 | 604" 123 561" | 609" | 606" | ,608" 757" 539" 071 352" 215" 411" 373" 420"
*Sﬂig; 5\2 ,000 ,000 012 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 437 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 419 419 419 419 419 419 419 419 419 419 122 419 419 419 419 419

Uygun Yonetici  Pearson 619" 1| 778" ,096 667" | 650" | 631" | 670" 836" 680" -,105 331" 195" 470" 392" 437"
?jg; 5\2 ,000 ,000 ,050 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 248 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 419 419 419 419 419 419 419 419 419 419 122 419 419 419 419 419

Uygun Yénetim ﬁf?ffﬂt‘im 604 | 773" 1 128" 701" | 663" | 662" | ;717" 855" 729" ,012 321" 219" 468" ,395" 441"
*Sﬂig; ,(.\2 ,000 ,000 ,009 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 891 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 419 419 419 419 419 419 419 419 419 419 122 419 419 419 419 419

gﬁ::gmigi ﬁf?ffggm 123 ,006 | ,128" 1 1767 | 176" | 2117 | 178" ,291" ,1307 -,140 ,136" ,369" ,161" ,187" ,252"
?jg; r(“z 012 ,050 ,009 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,008 124 ,005 ,000 ,001 ,000 ,000

N 419 419 419 419 419 419 419 419 419 419 122 419 419 419 419 419

Destek Pearson 561" | 667" | 701" 176" 1| 682" | ,669" | ,710" 836" 715" -,063 410" 279" 521" 452" 518~
?jﬁ’; ,(.\2 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 493 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 419 419 419 419 419 419 419 419 419 419 122 419 419 419 419 419

Seffaflik Pearson 609" | 650" | 663" 176" 682" 1| 757" | 757" 863" 602" -,021 377" 284" 489" 4447 496"
Sig. (2- ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 817 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 419 419 419 419 419 419 419 419 419 419 122 419 419 419 419 419

Tartigma Ortam| Pearson 606" | ,631" | ,662" 2117 669" | 757" 1| ,760" 862" 617" ,020 394" 264" 439" 420" 469"
fsjg; ,(.\2 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 830 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 419 419 419 419 419 419 419 419 419 419 122 419 419 419 419 419

ggriﬂ'rgfza ﬁﬁ?{fg’lm ,608" | 670" | 717" ,178" ;710" | 757" | 7607 1 ,882" ,669” ,001 3717 2797 4727 ,450” ,490”
?jﬁl; ,(.\2 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,994 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 419 419 419 419 419 419 419 419 419 419 122 419 419 419 419 419

Etik Kltdr — Pearson 757" | 836" | 855" 291" 836" | ,863" | ,862" | ,882" 1 762" -,034 434" 326" 554" 501" 565"

CAarealatinn




Toplam

Orgiitsel
Ozdeslesme —
Toplam

Calisan Sesi —

Toplam

lyimserlik

Psikolojik
Dayaniklilk

Umut

Oz Yeterlilik

Psikolojik
Sermaye —
Toplam

Sig. (2-
tailad)

N

Pearson

f“r\rrr\lﬂﬁr\n
Sig. (2-
tailad)

N

Pearson

P‘nrrn|n+;nn
Sig. (2-
tailad)

N

Pearson

N AvreAlatinn
Sig. (2-
tAailad)

N

Pearson

N Avealatian

Sig. (2-
tAailad)

N

Pearson

M Arvealatinn

Sig. (2-
tAailad)

N

Pearson

N AveAlatian

Sig. (2-
tAailad)

N

Pearson

N arealatian
Sig. (2-
N

,000
419
,539”
,000
419
,071
437
122
,352”
,000
419
,215”
,000
419
411"
,000
419
373"
,000
419
420"
,000
419

,000
419
,680”
,000
419
-,105
,248
122
,331”
,000
419
,195”
,000
419
470"
,000
419
,392”
,000
419
437"
,000
419

,000
419
729"
,000
419
,012
,891
122
,321”
,000
419
,219”
,000
419
468"
,000
419
,395”
,000
419
441"
,000
419

,000
419
,130”
,008
419
-,140
124
122
,136”
,005
419
,369”
,000
419
161"
,001
419
187"
,000
419
252"
,000
419

,000
419
715"
,000
419
-,063
,493
122
4107
,000
419
279"
,000
419
5217
,000
419
4527
,000
419
,518”
,000
419

,000
419
602"
,000
419
-,021
817
122
377"
,000
419
284"
,000
419
489"
,000
419
444"
,000
419
496"
,000
419

,000
419

617"

,000
419
,020
,830
122
,394”
,000
419
264"
,000
419
4397
,000
419
4207
,000
419
469"
,000
419

,000
419
,669”
,000
419
,001
,994
122
3717
,000
419
2797
,000
419
472"
,000
419
450"
,000
419
490"
,000
419

419
762"
,000
419
-,034
708
122
434"
,000
419
326"
,000
419
554"
,000
419
501"
,000
419
565"
,000
419

,000
419

419
-,057
534
122
411"
,000
419
237"
,000
419
583"
,000
419
507"
,000
419
548"
,000
419

,708
122
-,057
,534
122

122
-,024
;793
122
-,030
743
122
028
760
122
044
633
122
012
894
122

,000
419
4117
,000
419
-,024
,793
122

419
,3977
,000
419
,631"
,000
419
,620”
,000
419
,796”
,000
419

,000
419
237"
,000
419
-,030
,743
122
,3977
,000
419

419
426"
,000
419
463"
,000
419
671"
,000
419

,000
419
583"
,000
419
,028
,760
122
631"
,000
419
426"
,000
419

419
,763"
,000
419
,891"
,000
419

,000
419
507"
,000
419
,044
,633
122
,620"
,000
419
463"
,000
419
763"
,000
419

419
,891"
,000
419

,000
419
548"
,000
419
,012
,894
122
,796”
,000
419
671"
,000
419
891"
,000
419
891"
,000
419

419

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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3.5.3.Arastirmamn Temel Hipotezlerinin Regresyon Analizi

Sonuglar

Bu bolimde, arastrmanin temel hipotezleri igin yapilmig olan regresyon
analizlerinin sonuglar1 verilmistir. TUm regresyon analizleri, Baron ve Kenny

tarafindan gelistirilen siralamaya gore ti¢ asamada yapilmistir3.

Oncelikle arastirmanin bagimsiz degiskeni olan Etik Kultir ile bagimli degiskeni
olan Calisan Sesi arasinda bir regresyon analizi yapilmistir. Bu regresyonun tablosu
asagida verilmistir. Bu baglamda, 1H1 hipotezi test edilmistir.

1H;: Etik Kilthrin, Calisan Sesi iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Tablo 20 — Etik Kilturiin Calhisan Sesi Uzerine Etkisini Arastiran Regresyon Analizi Sonuglar:

Standartlastiriimamig Standartlastiriimamig
Katsayilar Katsayilar

Model B Std. Hata B t p

(Constant) 2,111 ,209 10,112 ,000
Aciklik ,101 ,046 ,111 2,217 ,027*
Uygun Ydnetici ,092 ,041 ,132 2,237 ,026*
Uygun Yoénetim -,005 ,059 -,005 -,091 ,927
Ortamin Elverisliligi -,095 ,039 -,091 -2,470 ,014*
Destek ,245 ,047 ,305 5,250 ,000*
Seffaflik ,018 ,046 ,024 ,381 ,703
Tartisma Ortami ,066 ,045 ,093 1,479 ,140
Odiil-Ceza Durumu ,082 ,045 ,120 1,821 ,069

Model icin: Hy: Kurulan Regresyon Modeli Anlamsizdwr Katsay icin

By = 0 (Katsay: Anlamsizdir’) *p<0,05

340 Reuben M. Baron, David A. Kenny, “The Moderator-Mediator Variable Distinction in Social
Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations”, Journal of
Personality and Social Psychology, C: LI, No: 6, 1986, s. 1173-1182.



Analiz sonuglarma gore Etik Kiltir degiskenine ait alt boyutlarin Calisan Sesi
Uzerindeki etkisini aragtirmak ic¢in kurulan regresyon modeli anlamhdir (F:41,127,
p<0,05). Etik Kulttr, Calisan Sesi degiskeninin varyansindaki degisimin %46,9’unu
aciklayabilmektedir (R?>= 0,469). Katsayilar incelendiginde ise aciklik (B=0,111),
uygun yonetici (p=0,132), destek (p=0,305) ve ortam elverisliligi ($=-0,91)
boyutlarmin Calisan Sesi Uzerinde istatistiksel olarak %95 glvenilirlikle anlaml
oldugu goriilmektedir (p<0,05).

Analizin sonucuna goére 1H; hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmanin modelinde bulunan bagimsiz, aract ve bagimli degiskenlerin timin
kapsayan regresyon analizleri de ii¢ asamali olarak yapilmistir. Birinci asamada,
bagimsiz degiskenin (A) bagimlh degisken (B) Uzerindeki etkisine bakilmistir. Birinci
asamadaki etki anlamli olursa ikinci asamaya gecilmektedir. ikinci asamada,
bagimsiz degiskenin (A) aract degisken (C) Uzerindeki etkisine bakilmistir.
Regresyon analizine ancak, bagimsiz degiskenin araci degisken tizerinde anlamli bir
etkisi varsa devam edilmektedir. Eger bu etki varsa tclincl asamaya gecilmektedir.
Uclincii asamada bagimsiz degiskenin (A), araci1 degisken (C) ile beraber bagimli
degisken (B) Uzerindeki etkisi 6lclilmektedir. Arastirmada, bu kosullar saglandigi
icin regresyon analizi her ¢ degisken icin tim analizlerde U¢ asamali olarak

tamamlanmuistir.
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_ Araci Degiskenler — Orgitsel
Ozdeslesme / Psikolojik Sermaye
(Alt boyutlarr ile birlikte)

©)
Bagimsiz Degisken — Etik Kaltir | Bagimh Degisken — Calisan Sesi
(Alt boyutlaru ile birlikte) " (B)
(A)

Sekil 9 — Regresyon Analizleri Modeli (Baron & Kenny, 1986)

Iki temel hipotez icin toplam 40 regresyon analizi yapilmistir. Oncelikle, Etik
Kilturiin 8 alt boyutunun Calisan Sesi tizerindeki etkisinde Orgitsel Ozdeslesme
degiskeninin aracilik etkisi 8 regresyon analizi yapilarak ol¢iilmiistiir. Sonraki
bolimde ise Etik Kultirin 8 alt boyutunun Calisan Sesi Uzerindeki etkisinde
Psikolojik Sermaye degiskeninin 4 alt boyutunun aracilik etkisi toplam 32 regresyon
analizi yapilarak 6lctlmiistiir. Buradan ¢ikan p ve B degerleri analiz edilerek sonuglar

bélimin sonunda yorumlanmustir.

3.5.3.1. Etik Kiiltiiriin Cahsan Sesi Uzerindeki Anlamh Etkisinde
Orgiitsel Ozdeslesmenin Aracilik Etkisini Arastiran Regresyon

Analizi Sonuclar

Tez arastirmasindaki diger temel hipotezler 2H: ve 3H1 hipotezleridir. 2H1 Hipotezi

su sekilde olusturulmustur:

2H:: Etik Kdltirin - Calisan  Sesi  Uzerindeki anlaml:  erkisinde Orglitsel

Ozdegslesmenin aracilik etkisi vardr.
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Tablo 21 — Aqklhk Boyutunun Cahsan Sesi Uzerindeki etkisinde Orgitsel Ozdeslesme
Degiskeninin Aracilik EtKisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuglari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayis1
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Agiklik 0,523  *<0,001 0,272 157,136  *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Agiklik Orgiitsel Ozdeslesme 0,539  *<0,001 0,289 171,020  *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Orgiitsel Ozdeslesme 0,553  *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,488 200,380 *<0,001

Agiklik 0,225  *<0,001

*p<0,05; H,: §; = 0 (Katsayr anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez sinamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tablo 21 incelendiginde regresyon analizlerinde istatistiksel ac¢isindan %95 gliven
dizeyinde anlamli bir farkliliga rastlanamadigindan aracilik etkisi bulunmamaktadir.
Istatistiksel olarak anlamliliga rastlanmamakla beraber Beta katsayismnm 1. Asama
analiz ile 3. Asama analiz arasmnda dustiigii gorilmektedir. Istatistiksel olarak
bagimsiz degisken ile bagimh degisken arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin
etkisi olmamakla birlikte arastirma modelinin genelinde bir etkiye yol agabilecegi

dustiniilmektedir.
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Tablo 22 — Uygun Ydnetici Boyutunun Calisan Sesi Uizerindeki etkisinde Orgiitsel Ozdeslesme
Degiskeninin Aracilik Etkisinin Arastirilmasi I¢cin Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuglar:

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamlilig
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Uygun Yonetici 0,573 *<0,001 0,327 203,880 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Uygun Yonetici Orgiitsel Ozdeslesme 0,680 *<0,001 0,461 358,639  *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Orgiitsel Ozdeslesme 0,530  *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,477 191,374 *<0,001

Uygun Yonetici 0,213 *<0,001

*p<0,05; H,: 5, = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez sinamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tablo incelendiginde regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 glven
dizeyinde anlamli bir farkhliga rastlanamamustir. Bu yiizden aracilik etkisi
bulunmamaktadir. Istatistiksel olarak anlamhliga rastlanmamistir fakat Beta
katsayisinin 1. Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda distiigii goriillmektedir.
Istatistiksel olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir
aracilik degiskeninin etkisi yoktur. Bununla birlikte bu durumun, modelin genelinde

bir etkiye yol agabilecegi diistiniilmektedir.
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Tablo 23 — Uygun Yoénetim Boyutunun Calisan Sesi iizerindeki etkisinde Orgiitsel Ozdeslesme
Degiskeninin Aracilik Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuglari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Caligan Sesi Uygun Yénetim 0,488  *<0,001 0,237 130,685 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Uygun Yénetim Orgiitsel Ozdeslesme 0,651  *<0,001 0,423 307,492 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Orgiitsel Ozdeslesme 0,619  *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,456 176,481 *<0,001

Uygun Yoénetim 0,085 0,073

*p<0,05; H,: 5; = 0 (Katsayr anlamsizdir); Model anlamlilig: igin hipotez smamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tablo incelendiginde regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 gulven
dizeyinde anlamh bir farklihiga rastlanamadigindan dolay:r aracilik etkisi
bulunmamaktadir. Istatistiksel olarak anlamlihga rastlanmamakla beraber Beta
katsayisi 1. Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda diisiis gostermistir.
Istatistiksel olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir
aracilik degiskeninin etkisi yoktur fakat modelin genelinde bir etkiye yol agabilecegi

dustiniilmektedir.
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Tablo 24 - Ortamin Elverisliligi Boyutunun Calisan Sesi Uzerindeki etkisinde Orgutsel
Ozdeslesme Degiskeninin Araciik Etkisinin Arastirllmasi1 I¢in Olusturulan Regresyon

Analizleri Sonuclari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Ortamin Elverisliligi -0,220 *<0,001 0,046 21,182 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Ortamin Elverigliligi Orgiitsel Ozdeslesme -0,201  *<0,001 0,038 17,532 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Orgiitsel Ozdeslesme 0,657  *<0,001
3. Asama
Caligan Sesi Bagimsiz Degisken 0,460 178,790 *<0,001
Ortamin Elverisliligi -0,088 *<0,01

*p<0,05; H,: 5, = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig: igin hipotez simamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tabloya gore regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 given duzeyinde

anlamli bir farkliliga rastlanamamustir. Dolayisiyla, aracilik etkisi bulunmamaktadir.

Istatistiksel olarak anlamlilik yoktur fakat Beta katsayisinin 1. Asama analiz ile 3.

Asama analiz arasinda diistiigii goriilmektedir. Istatistiksel olarak bagimsiz degisken

ile bagimli degisken arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin etkisi yoktur. Bununla

birlikte modelin genelinde bir etkiye yol acabilecegi diistiniilmektedir.
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Tablo 25 - Destek Boyutunun Calisan Sesi Uzerindeki etkisinde Orgiitsel Ozdeslesme
Degiskeninin Aracilik Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclar:

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Caligan Sesi Destek 0,629  *<0,001 0,394 273,064  *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Destek Orgiitsel Ozdeslesme 0,715  *<0,001 0,511 437,175  *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Orgiitsel Ozdeslesme 0,460  *<0,001
3. Asama
Caligan Sesi Bagimsiz Degisken 0,496 207,028 *<0,001

Destek 0,300  *<0,001

*p<0,05; H,: §; = 0 (Katsay1 anlamsizdir); Model anlamlilig: igin hipotez siamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tablo incelendiginde regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 glven
dizeyinde anlamh bir farklihiga rastlanamadigindan dolayr aracilik etkisi
bulunmamaktadir. Istatistiksel olarak aracilik etkisi yoktur fakat 1. Asama analiz ile
3. Asama analiz arasinda Beta Katsayis1 diismiistiir. Istatistiksel olarak bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin etkisi yoktur

fakat modelin genelinde bir etkiye yol acabilecegi diistiniilmektedir.
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Tablo 26 — Seffafik Boyutunun Calisan Sesi (zerindeki etkisinde Orgutsel Ozdeslesme
Degiskeninin Aracilik Etkisinin Arastiriimasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclar:

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Seffaflik 0,555 *<0,001 0,306 185,627 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Seffaflik Orgiitsel Ozdeslesme 0,602 *<0,001 0,361 237,225 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Orgiitsel Ozdeslesme 0,534  *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,487 199,526 *<0,001

Seffaflik 0,234  *<0,001

*p<0,05; H,: 5, = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez siamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tabloda da goriildiigti gibi regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 gliven
dizeyinde anlamli bir farkliliga rastlanamamustir. Bundan dolay:r aracilik etkisi
bulunmamaktadir. Istatistiksel olarak anlamhliga rastlanmamistir fakat Beta
katsayisinin 1. Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda distiigii goriilmektedir.
Istatistiksel olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir
aracilik degiskeninin etkisi yoktur. Bununla birlikte bu durumun, modelin genelinde

bir etkiye yol acgabilecegi diisiiniilmektedir.
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Tablo 27 — Tartisma Ortamm Boyutunun Cahsan Sesi Uizerindeki etkisinde Orgiitsel Ozdeslesme
Degiskeninin Aracilik Etkisinin Arastirilmas: I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamlilig
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Tartigma Ortami 0,565  *<0,001 0,318 195,675 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Tartigma Ortami Orgiitsel Ozdeslesme 0,617 *<0,001 0,379 256,304 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Orgiitsel Ozdeslesme 0,526  *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,488 200,392  *<0,001

Tartigma Ortami 0,241 *<0,001

*p<0,05; H,: 5; = 0 (Katsayr anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez siamast:
“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tabloya gore regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 given dizeyinde
anlamli bir farkhilhiga rastlanamadigindan dolay: aracilik etkisi bulunmamaktadir.
Istatistiksel olarak anlamlilik yoktur fakat Beta katsayisinin 1. Asama analiz ile 3.
Asama analiz arasinda diistiigii goriilmektedir. Istatistiksel olarak bagimsiz degisken
ile bagmmli degisken arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin etkisi yoktur. Bununla

beraber, bu durumun modelin genelinde bir etkiye yol agabilecegi diisiiniilmektedir.
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Tablo 28 - Odiil-Ceza Durumu Boyutunun Calisan Sesi uzerindeki etkisinde Orgutsel
Ozdeslesme Degiskeninin Araciik Etkisinin  Arastirlmas1 I¢in Olusturulan Regresyon
Analizleri Sonuglari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama .
Calisan Sesi Odul-Ceza Durumu 0,590  *<0,001 0,347 222,842  *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Odiil-Ceza Durumu Orgiitsel Ozdeslesme 0,669  *<0,001 0,447 338,246  *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Orgiitsel Ozdeslesme 0,506  *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,487 199,621 *<0,001

Odiil-Ceza Durumu 0,251  *<0,001

*p<0,05; H,: 5, = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez smamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tablo incelendiginde regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 glven
dizeyinde anlamli bir farkliliga rastlanamadigindan O6tird aracilik  etkisi
bulunmamaktadir. Istatistiksel olarak herhangi bir anlamli farklilik goriilmemistir.
Fakat Beta katsayisinin da 1. Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda distiigi
gorilmektedir. Istatistiksel olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda
anlamli bir aracilik degiskeninin etkisi yoktur. Bununla birlikte, bu durumun modelin

genelinde bir etkiye yol agabilecegi diisiiniilmektedir.
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3.5.3.2. Etik kiiltiiriin Cahsan Sesi Uzerindeki Anlamh Etkisinde

Psikolojik Sermayenin Aracilik Etkisini Arastiran Regresyon

Analizi Sonuclari

Temel hipotezlerin ti¢tinctst olan 3H: Hipotezi su sekilde olusturulmustur:

3H:: Etik Kultlrun calisan sesi Uzerindeki anlamli etkisinde psikolojik sermayenin

aractlik etkisi vardir.

Tablo 29 — Agikhk Boyutunun Calisan Sesi iizerindeki etkisinde fyimserlik Boyutunun Aracihk
Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuglari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamlilig
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Agiklik 0,523  *<0,001 0,272 157,136  *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Agiklik Tyimserlik 0,355  *<0,001 0,124 60,117 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Tyimserlik 0,384  *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,400 140,201  *<0,001
Agiklik 0,387  *<0,001

*p<0,05; H,: ; = 0 (Katsayr anlamsizdir); Model anlamlilig1 i¢in hipotez Smamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tabloya gore regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 given duzeyinde

anlamli bir farkliliga rastlanamadigindan oOtiirlii aracilik etkisi bulunmamaktadir.

[statistiksel olarak anlamliliga rastlanmamakla birlikte Beta katsayismin 1. Asama

analiz ile 3. Asama analiz arasinda diistigii gorllmektedir. Istatistiksel olarak

bagimsiz degisken ile bagiml degisken arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin

etkisi olmamakla birlikte model (zerinde genel

diistiniilmektedir.
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Tablo 30 — Uygun Yonetici Boyutunun Cahsan Sesi Uzerindeki etkisinde Iyimserlik Boyutunun
Aracilik Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclar:

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Uygun Yonetici 0,573  *<0,001 0,327 203,880  *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Uygun Yonetici Tyimserlik 0,442  *<0,001 0,193 101,052  *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Tyimserlik 0,333 *<0,001
3. Asama
Caligan Sesi Bagimsiz Degisken 0,415 149,279  *<0,001
Uygun Yonetici 0,426  *<0,001

*p<0,05; H,: 5; = 0 (Katsayr anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez smamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tablo incelendiginde regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 glven
dizeyinde anlamli bir farkliliga rastlanamadigindan Oturic  aracilik  etkisi
bulunmamaktadir. Istatistiksel olarak anlamlilik gériilmemistir fakat Beta katsayisi 1.
Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda diisiis gostermistir. Istatistiksel olarak
bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin
etkisi yoktur. Yine de bu durumun, modelin genelinde bir etkiye yol agabilecegi

dustiniilmektedir.
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Tablo 31 — Uygun Ydénetim Boyutunun Cahsan Sesi tizerindeki etkisinde Tyimserlik Boyutunun
Araclik Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Caligan Sesi Uygun Yoénetim 0,488  *<0,001 0,237 130,685  *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Uygun Yo6netim Tyimserlik 0,436  *<0,001 0,188 97,639 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Tyimserlik 0,381  *<0,001
3. Asama
Caligan Sesi Bagimsiz Degisken 0,353 115,073 *<0,001
Uygun Yoénetim 0,323  *<0,001

*p<0,05; H,: 5; = 0 (Katsayr anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez smamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tabloya gore regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 guven dizeyinde
anlamli bir farkhiliga rastlanamadigindan otiirii aracilik etkisi bulunmamaktadir.
Istatistiksel olarak anlamliliga rastlanmamakla beraber Beta katsayismin 1. Asama
analiz ile 3. Asama analiz arasinda dustiigii gorilmektedir. Istatistiksel olarak
bagimsiz degisken ile bagimh degisken arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin
etkisi olmamakla birlikte modelin genelinde bir etkiye yol agabilecegi

distinilmektedir.
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Tablo 32 — Ortamin Elverisliligi Boyutunun Cahsan Sesi (izerindeki etkisinde Iyimserlik

Boyutunun Aracihk Etkisinin Arastirilmasi i¢cin Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclari

Belirlilik
Katsay: Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Caligan Sesi Ortamin Elverisliligi -0,220 *<0,001 0,046 21,182 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Ortamin Elverisliligi Tyimserlik -0,201  *<0,001 0,038 17,562 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Tyimserlik 0,497  *<0,001
3. Asama
Caligan Sesi Bagimsiz Degisken 0,282 83,181 *<0,001
Ortamun Elverigliligi ~ -0,120  *<0,001

*p<0,05; Hy: ; = 0 (Katsay1 anlamsizdir); Model anlamlilig1

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

icin hipotez smamas:

Tablo incelendiginde regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 glven
dizeyinde anlamli bir farkliliga rastlanamadigindan otiirii  aracilik — etkisi
bulunmamaktadir. istatistiksel olarak anlamlilik gériilmemistir fakat Beta katsayisi 1.
Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda diisiis gostermistir. Istatistiksel olarak
bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin
etkisi olmamakla birlikte modelin genelinde bir etkiye yol agabilecegi

dustiniilmektedir.
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Tablo 33 — Destek Boyutunun Cahsan Sesi (izerindeki etkisinde Tyimserlik Boyutunun Aracihik
Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonugclari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Destek 0,629  *<0,001 0,39 273,064  *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Destek Tyimserlik 0,529  *<0,001 0,278 162,148  *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Tyimserlik 0,262  *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,442 166,837  *<0,001
Destek 0,490 *<0,001

*p<0,05; H,: 5, = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig1

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

icin hipotez sinamast:

Tabloya gore regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 guven duzeyinde

anlamli  bir farkhliga

rastlanamamustir  ve

bundan dolay:

aracilik  etkisi

bulunmamaktadir. Istatistiksel olarak anlamlihga rastlanmamakla beraber Beta

katsayisinin 1. Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda dustiigii goriilmektedir.

Istatistiksel olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir

aracilik degiskeninin etkisi yoktur fakat Beta katsayismin diismesinin, modelin

genelinde bir etkiye yol agabilecegi diisiiniilmektedir.
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Tablo 34 — Seffafik Boyutunun Calisan Sesi tizerindeki etkisinde Tyimserlik Boyutunun Aracilik
Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamlilig
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Seffaflik 0,555  *<0,001 0,306 185,627  *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Seffaflik Tyimserlik 0,466  *<0,001 0,216 115,841  *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Tyimserlik 0,336 *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,393 136,468 *<0,001
Seffaflik 0,399  *<0,001

*p<0,05; H,: 8, = 0 (Katsayr anlamsizdir); Model anlamlilig:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

icin hipotez smamast:

Tablo incelendiginde regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 gulven

dizeyinde anlamli bir farklihga rastlanamamistir. Bu durumda aracilik etkisi

bulunmamaktadir. Istatistiksel olarak anlamlihiga rastlanmamakla beraber Beta

katsayisinin 1. Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda dustiigii gérulmektedir.

Istatistiksel olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir

aracilik degiskeninin etkisi olmamakla beraber bu durumun, modelin genelinde bir

etkiye yol agabilecegi diistiniilmektedir.
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Tablo 35 — Tartiyma Ortarm Boyutunun Cahsan Sesi tizerindeki etkisinde fyimserlik Boyutunun
Aracalik Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclar:

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamlilig
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Caligan Sesi Tartisma Ortami 0,565  *<0,001 0,318 195,675  *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Tartigma Ortami1 iyimserlik 0,398 *<0,001 0,157 78,612 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Tyimserlik 0,352 *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,421 152,956 *<0,001

Tartigma Ortami 0,425  *<0,001

*p<0,05; H,: 5; = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez smamast:
“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tabloya gore regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 guven duzeyinde
anlamli bir farkliliga rastlanamadigindan otiirti aracilik etkisi bulunmamaktadir.
Istatistiksel olarak anlamliliga rastlanmamistir. Bununla birlikte, Beta katsayismmn 1.
Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda diistiigli gozlemlenmektedir. Istatistiksel
olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir aracilik
degiskeninin etkisi yoktur fakat bu durumun, modelin genelinde bir etkiye yol

acabilecegi diisiiniilmektedir.
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Tablo 36 — Odiil-Ceza Durumu Boyutunun Calisan Sesi (zerindeki etkisinde Iyimserlik

Boyutunun Aracihik Etkisinin Aragtirilmasi i¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuglan

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamlilig
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama .
Calisan Sesi Odul-Ceza Durumu 0,590  *<0,001 0,347 222,842  *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Odiil-Ceza Durumu Tyimserlik 0,484  *<0,001 0,233 127,872  *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Tyimserlik 0,308  *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,418 151,091  *<0,001
Odul-Ceza Durumu 0,441  *<0,001

*p<0,05; H,: 5, = 0 (Katsayr anlamsizdir); Model anlamlilig1

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

icin hipotez smamast:

Tablo incelendiginde regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 glven
dizeyinde anlamli bir farkliliga rastlanamadigindan O6tUrd  aracilik — etkisi
bulunmamaktadir. Istatistiksel olarak anlamlihga rastlanmamakla beraber Beta
katsayisinin 1. Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda dustiigii gértilmektedir.
Istatistiksel olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir
aracilik degiskeninin etkisi yoktur. Yine de bu durumun, modelin genelinde bir

etkiye yol acabilecegi diistiniilmektedir.
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Tablo 37 — Acikhk Boyutunun Cahsan Sesi iizerindeki etkisinde Psikolojik Dayamkhlik
Boyutunun Aracilik Etkisinin Arastirilmasi Icin Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuglari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Aciklik 0,523 *<0,001 0,272 157,136 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Agiklik Psikolojik Dayaniklilik 0,375  *<0,001 0,139 68,294 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Psikolojik Dayaniklilik 0,451 *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,446 169,167 *<0,001

Agiklik 0,354  *<0,001

*p<0,05; H,: 5; = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez smamast:
“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tabloya gore regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 guven dizeyinde
anlamli bir farklilik gorilmemistir. Bu ylizden aracilik etkisi bulunmamaktadir.
Istatistiksel olarak anlamhlik goriilmemistir fakat Beta katsayisinin 1. Asama analiz
ile 3. Asama analiz arasinda diistiigli goriilmektedir. Istatistiksel olarak bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin etKisi
olmamakla birlikte bu durumun, modelin genelinde bir etkiye yol acabilecegi

dustiniilmektedir.
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Tablo 38 — Uygun Ydnetici Boyutunun Calisan Sesi Uzerindeki etkisinde Psikolejik Dayanikhilik
Boyutunun Aracilik Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuglari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Caligan Sesi Uygun Yonetici 0,573  *<0,001 0,327 203,880  *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Uygun Yonetici Psikolojik Dayaniklilik 0,342 *<0,001 0,115 55,334 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Psikolojik Dayaniklilik 0,439 *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,496 206,870 *<0,001

Uygun Yonetici 0,423 *<0,001

*p<0,05; H,: 5, = 0 (Katsayr anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez siamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tablo incelendiginde regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 glven
dizeyinde anlamli bir farkliliga rastlanamamistir. Bundan dolayi aracilik etkisi
yoktur. Istatistiksel olarak anlamliliga rastlanmamakla beraber Beta katsayisinin 1.
Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda diistiigii goriilmektedir. istatistiksel olarak
bagimsiz degisken ile bagimh degisken arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin
etkisi yoktur fakat bu durumun, modelin genelinde bir etkiye yol acgabilecegi

disunilmektedir.
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Tablo 39 — Uygun Yo6netim Boyutunun Calisan Sesi iizerindeki etkisinde Psikolojik Dayaniklihk
Boyutunun Aracilik Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclari

Belirlilik
Katsay: Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Uygun Yoénetim 0,488 *<0,001 0,237 130,685 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Uygun Yonetim Psikolojik Dayaniklilik 0,289 *<0,001 0,081 38,053 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Psikolojik Dayaniklilik 0,483 *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,450 171,820 *<0,001

Uygun Yoénetim 0,349 *<0,001

*p<0,05; H,: 5; = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig: igin hipotez siamast:
“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tabloya gore regresyon analizlerinde istatistiksel agismdan %95 given dizeyinde
anlaml1 bir farkliliga rastlanamadigindan dolay1 aracilik etkisi yoktur. istatistiksel
olarak anlamlihiga rastlanmamustir fakat Beta katsayis1 1. Asama analiz ile 3. Asama
analiz arasinda diisiis gostermistir. Istatistiksel olarak bagimsiz degisken ile bagimli
degisken arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin etkisi olmamakla beraber genel

anlamda model Gizerinde bir etkiye yol agabilecegi diisiiniilmektedir.
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Tablo 40 — Ortammun Elverislilizi Boyutunun Calisan Sesi iizerindeki etkisinde Psikolojik
Dayamkhilik Boyutunun Aracilik Etkisinin Arastirlmas: I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri

Sonugclari
Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Ortamin Elverisliligi -0,220 *<0,001 0,046 21,182 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Ortamun Elverisliligi Psikolojik Dayaniklilik 0,020 *<0,001 -0,002 0,175 0,676
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Psikolojik Dayaniklilik 0,589 *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,392 135,595 *<0,001

Ortamin Elverisliligi -0,232  *<0,001

*p<0,05; H,: 5; = 0 (Katsayr anlamsizdir); Model anlamlilig: igin hipotez siamast:
“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Regresyona analizinin 2. Asamasinda bagimsiz Ortam Elverisliligi degiskeni ile arac1
Psikolojik Dayaniklilik degiskeni arasindaki etkilesimde p degeri %95 glven
dizeyinde anlamsiz ¢iktig1 i¢in 3. Asamada Calisan Sesi ile Ortamin Elverisliligi
arasinda Psikolojik Dayanikliligin aracilik etkisi gozlemlenmistir. Ayrica, analizin 1.
Asamasindaki Calisan Sesi bagimli degiskeni ile Ortamin Elverisliligi bagimsiz
degiskeni arasindaki regresyon Kkatsayisi beta degeri azalmistir fakat tamamen
ortadan kalkmamustir. Bu da aracilik etkisini gostermektedir. Analizin 1. Asamasinda
R? degeri 0,046 iken 3. Asamada 0,392 olmustur ve bu durum aracilik etkisini

dogrulamaktadir.3

341 Reuben M. Baron, David A. Kenny, “The Moderator-Mediator Variable Distinction in Social
Psychological Research: Conceptual, Strategic, and Statistical Considerations”, Journal of
Personality and Social Psychology, C: LI, No: 6, 1986, s. 1173-1182.
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Tablo 41 - Destek Boyutunun Cahsan Sesi Uzerindeki etkisinde Psikolojik Dayamkhhk
Boyutunun Aracilik Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamlilig
Katsayis1
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Destek 0,629  *<0,001 0,39 273,064 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Destek Psikolojik Dayaniklilik 0,421 *<0,001 0,175 89,833 *<(0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Psikolojik Dayaniklililk 0,388  *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,517 224,792 *<(0,001

Destek 0,466  *<0,001

*p<0,05; H,: 5; = 0 (Katsayr anlamsizdir); Model anlamlilig: igin hipotez smamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tablo incelendiginde regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 glven
dizeyinde anlamli bir farkliliga rastlanamamistir ve bundan dolay1 aracilik etkisi
bulunmamaktadir. Istatistiksel olarak anlamlihga rastlanmamakla beraber Beta
katsayisinin 1. Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda dustiigii gorulmektedir.
Istatistiksel olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir
aracilik degiskeninin etkisi yoktur fakat bu durumun, modelin genelinde bir etkiye

yol acabilecegi diistiniilmektedir.
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Tablo 42 — Seffafik Boyutunun Calisan Sesi iizerindeki etkisinde Psikolojik Dayamkhhik
Boyutunun Aracilik Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Seffaflik 0,555  *<0,001 0,306 185,627  *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Seffaflik Psikolojik Dayanikhlik 0,397  *<0,001 0,397 78,151 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Psikolojik Dayaniklilk 0,431 *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,462 180,638 *<0,001

Seffaflik 0,384  *<0,001

*p<0,05; H,: 5, = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez siamast:
“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tabloya gore regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 given dizeyinde
anlamli bir farkliliga rastlanamadigindan otiirti aracilik etkisi bulunmamaktadir.
Istatistiksel olarak anlamliliga rastlanmamustir fakat Beta katsayisi, 1. Asama analiz
ile 3. Asama analiz arasmnda diisiis gostermistir. Istatistiksel olarak bagimsiz
degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin etkisi yoktur.

Yine de bu durumun, modelin genelinde bir etkiye yol agabilecegi disiiniilmektedir.
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Tablo 43 - Tartisma Ortamn Boyutunun Cahisan Sesi iizerindeki etkisinde Psikolojik
Dayanikliik Boyutunun Aracilik Etkisinin Arastirilmas: I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri

Sonugclari
Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Tartigma Ortami 0,565 *<0,001 0,318 195,675 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Tartigma Ortami1 Psikolojik Dayaniklilik 0,378 *<0,001 0,141 69,392 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Psikolojik Dayaniklilik 0,432 *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,477 191,533 *<0,001
Tartigma Ortami1 0,402 *<0,001

*p<0,05; H,: 5, = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez Smamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tablo incelendiginde regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 glven

dizeyinde anlaml bir farkliliga rastlanamamistir ve bundan dolayi aracilik etkisi de

yoktur. Istatistiksel

olarak anlamlilik gorilmemistir

bununla birlikte,

Beta

katsayisinin 1. Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda dlstiigii goriilmektedir.

Istatistiksel olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir

aracilik degiskeninin etkisi yoktur fakat bu durumun, modelin genelinde bir etkiye

yol acabilecegi diistiniilmektedir.
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Tablo 44 — Odiil-Ceza Durumu Boyutunun Cahsan Sesi Uzerindeki etkisinde Psikolojik
Dayanikliik Boyutunun Aracilik Etkisinin Arastirilmas: I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri
Sonuglari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
Calisan Sesi Odiil-Ceza Durumu 0,590  *<0,001 0,347 222,842 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken ] p R? F p
Odiil-Ceza Durumu Psikolojik Dayaniklililk 0,403  *<0,001 0,161 80,928 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Psikolojik Dayaniklilik 0,413 *<0,001
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,489 200,77 *<0,001

Odiil-Ceza Durumu 0,424  *<0,001

*p<0,05; H,: 5, = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez smamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tabloya gore regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 guven dizeyinde
anlamli bir farkliliga rastlanamadigindan Otirt aracilik etkisi bulunmamaktadir.
Istatistiksel olarak anlamliliga rastlanmamakla beraber Beta katsayisinda 1. Asama
analiz ile 3. Asama analiz arasinda diisiis gozlemlenmektedir. Istatistiksel olarak
bagimsiz degisken ile bagiml degisken arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin
etkisi olmamakla birlikte modelin genelinde bir etkiye yol agabilecegi

disiinilmektedir.
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Tablo 45 — Ac¢iklik Boyutunun Calisan Sesi iizerindeki etkisinde Umut Boyutunun Aracilik
Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamlilig
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Agiklik 0,523  *<0,001 0,272 157,136  *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Agiklik Umut 0,427  *<0,001 0,181 93,189 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Umut 0,521  *<0,001
3. Asama
Caligan Sesi Bagimsiz Degisken 0,493 204,493 *<0,001
Agiklik 0,300  *<0,001

*p<0,05; H,: 5; = 0 (Katsayr anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez sinamast:
“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tablo incelendiginde regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 glven
dizeyinde anlamli bir farklilik gorilmemektedir. Bu yilzden aracilik etkisi
bulunmamaktadir. Istatistiksel olarak anlamlilik bulunmamistr fakat Beta
katsayisinin 1. Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda distiigii goriilmektedir.
Istatistiksel olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir
aracilik degiskeninin etkisi olmamakla birlikte modelin genelinde bir etkiye yol

acabilecegi diisiiniilmektedir.
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Tablo 46 — Uygun Yonetici Boyutunun Cahlisan Sesi (zerindeki etkisinde Umut Boyutunun
Araclik Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuglar:

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Uygun Yonetici 0,573  *<0,001 0,327 203,880  *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Uygun Yonetici Umut 0,449  *<0,001 0,199 105,070  *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Umut 0,491  *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,519 226,495 *<0,001
Uygun Yonetici 0,353 *<0,001

*p<0,05; H,: 8, = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez sinamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tabloya gore regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 given duzeyinde

anlamli bir farklihiga rastlanamadigindan dolay1 aracilik etkisi bulunmamaktadir.

Istatistiksel olarak anlamliliga rastlanmamakla beraber Beta katsayismm 1. Asama

analiz ile 3. Asama analiz arasmnda diistiigii goriilmektedir. Istatistiksel olarak

bagimsiz degisken ile bagimh degisken arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin

etkisi yoktur fakat bu durumun, modelin genelinde bir etkiye yol agabilecegi

disinilmektedir.
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Tablo 47 — Uygun Yo6netim Boyutunun Calisan Sesi Uzerindeki etkisinde Umut Boyutunun
Aracilik Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuglar:

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
Calisan Sesi Uygun Yoénetim 0,488  *<0,001 0,237 130,685 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
Uygun Ydnetim Umut 0,409  *<0,001 0,165 83,814 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Umut 0,540  *<0,001
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,479 193,216 *<0,001
Uygun Yoénetim 0,267 *<0,001

*p<0,05; H,: 5; = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig: igin hipotez siamast:
“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tablo incelendiginde regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 glven
dizeyinde anlamli bir farkliliga rastlanamamistir. Bundan dolay: aracilik etkisi
bulunmamaktadir. Istatistiksel olarak anlamhliga rastlanmamistir fakat Beta
katsayisinm 1. Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda distigi
gozlemlenmektedir. Istatistiksel olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin etkisi olmamakla beraber modelin

genelinde bir etkiye yol agabilecegi dlsiiniilmektedir.
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Tablo 48 — Ortamun Elverisliligi Boyutunun Cahisan Sesi iizerindeki etkisinde Umut Boyutunun
Aracilik Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Ortamin Elverisliligi -0,220 *<0,001 0,046 21,182 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Ortamin Elverigliligi Umut -0,119 0,015* 0,012 5,995 0,676
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Umut 0,632  *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,440 165,164 *<0,001

Ortamun Elverisliligi -0,145  *<0,001

*p<0,05; H,: 5; = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig1 i¢in hipotez siamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Regresyon analizinin 2. Asamasinda bagimsiz Ortam Elverisliligi degiskeni ile arac1
Umut degiskeni arasindaki etkilesimde p degeri %95 giiven diizeyinde anlamsiz
¢iktig1 icin 3. Asamada Calisan Sesi ile Ortamin Elverigliligi arasinda Umut
boyutunun aracilik etkisi gézlemlenmistir. Ayrica, analizin 1. Asamasindaki Calisan
Sesi bagimli degiskeni ile Ortamuin Elverisliligi bagimsiz degiskeni arasindaki
regresyon Katsayisi beta degeri azalmistir fakat tamamen ortadan kalkmamistir. Bu
da aracilik etkisini gostermektedir. Analizin 1. Asamasinda R? degeri 0,046 iken 3.
Asamada 0,440 olmustur ve aracilik etkisi bu sekilde de gorilmektedir.
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Tablo 49 — Destek Boyutunun Calisan Sesi Uzerindeki etkisinde Umut Boyutunun Aracihk
Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonugclari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamlilig
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Destek 0,629 *<0,001 0,39 273,064 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Destek Umut 0,524  *<0,001 0,273 157,747 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Umut 0,441 *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,535 241,141 *<0,001
Destek 0,398 *<0,001

*p<0,05; H,: 5; = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez smamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tablo incelendiginde regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 glven
dizeyinde anlamli bir farklihiga rastlanamamustir ve bundan Otlrl aracilik etkisi
yoktur. Istatistiksel olarak anlamliliga rastlanmamistir. Bununla birlikte, Beta
katsayisi1 1. Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda diisiis gostermistir.
Istatistiksel olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir
aracilik degiskeninin etkisi yoktur fakat bu durumun, model (izerinde genel bir etkiye

yol acabilecegi diistiniilmektedir.
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Tablo 50 — Seffafik Boyutunun Calisan Sesi Uzerindeki etkisinde Umut Boyutunun Aracilik
Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamlilig
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Seffaflik 0,555  *<0,001 0,306 185,627 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Seffaflik Umut 0,465  *<0,001 0,214 114,750  *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Umut 0,500  *<0,001
3. Asama
Caligan Sesi Bagimsiz Degisken 0,501 211,161 *<0,001
Seffaflik 0,323  *<0,001

*p<0,05; H,: §;, = 0 (Katsayr anlamsizdir); Model anlamlilig: igin hipotez sinamast:
“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tabloya gore regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 given duzeyinde
anlamli bir farkhilhiga rastlanamadigimdan dolay1 aracilik etkisi bulunmamaktadir.
Istatistiksel olarak anlamliliga rastlanmamakla beraber Beta katsayismm 1. Asama
analiz ile 3. Asama analiz arasinda diistiigii goriilmektedir. Istatistiksel olarak
bagimsiz degisken ile bagiml degisken arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin
etkisi olmamakla birlikte bu durumun, modelin genelinde bir etkiye yol agabilecegi

diistiniilmektedir.
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Tablo 51 — Tartisma Ortamm Boyutunun Cahsan Sesi iizerindeki etkisinde Umut Boyutunun
Aracilik Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Tartigma Ortami 0,565 *<0,001 0,318 195,675 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Tartigma Ortami Umut 0,471  *<0,001 0,220 118,911  *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Umut 0,493  *<0,001
3. Asama
Caligan Sesi Bagimsiz Degisken 0,506 215,020 *<0,001
Tartigsma Ortami 0,333 *<0,001

*p<0,05; H,: §; = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig: igin hipotez sinamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tablo incelendiginde regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 glven
dizeyinde anlamli bir farklilik gorilmemistir ve bundan dolay1 aracilik etkisi
bulunmamaktadir. Istatistiksel olarak anlamlihga rastlanmamakla beraber Beta
katsayisinin 1. Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda dustiigii goriilmektedir.
Istatistiksel olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir
aracilik degiskeninin etkisi yoktur fakat bu durumun, model (izerinde genel bir etkiye

yol acabilecegi diisliniilmektedir.
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Tablo 52 — Odiil-Ceza Durumu Boyutunun Cahsan Sesi Uzerindeki etkisinde Umut Boyutunun
Aracalik Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuglari

Belirlilik
Katsay: Model Anlamliligt
Katsayis1
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama .
Calisan Sesi Odiil-Ceza Durumu 0,590 *<0,001 0,347 222,842 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Odiil-Ceza Durumu Umut 0,474  *<0,001 0,223 120,958 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Umut 0,477 *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,522 229,594 *<0,001

Odiil-Ceza Durumu 0,364  *<0,001

*p<0,05; H,: 8; = 0 (Katsayr anlamsizdir); Model anlamlilig: igin hipotez sinamast:
“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tabloya gore regresyon analizlerinin sonucunda istatistiksel agisindan %95 glven
dizeyinde anlamli bir farklihlk g6zlemlenmemistir. Bu yiizden aracilik etkisi
bulunmamaktadir. istatistiksel olarak anlamlilik gériilmemistir fakat Beta katsayisi 1.
Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda diisiis gostermistir. Istatistiksel olarak
bagimsiz degisken ile bagimh degisken arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin
etkisi olmamakla birlikte modelin genelinde bir etkiye yol agabilecegi

diistiniilmektedir.
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Tablo 53 — Acikhk Boyutunun Cahsan Sesi izerindeki etkisinde Oz Yeterlilik Boyutunun
Aracilik Etkisinin Arastiriimasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuglari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayis1
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Aciklik 0,523  *<0,001 0,272 157,136  *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Agiklik Oz Yeterlilik 0,468  *<0,001 0,217 116,665  *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Oz Yeterlilik 0,647  *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,598 312,527  *<0,001
Agiklik 0,221  *<0,001

*p<0,05; H,: 5; = 0 (Katsayr anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez sinamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tablo incelendiginde regresyon analizlerinin sonucunda istatistiksel agisindan %95
guven dizeyinde anlamli bir farkliliga rastlanamamustir. Dolayisiyla aracilik etkisi
bulunmamaktadir. istatistiksel olarak anlamlilik goriilmemistir fakat Beta katsayisi,
regresyon analizinin 1. Asamasi ile 3. Asamasi arasmda azalmistir. Istatistiksel
olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir aracilik
degiskeninin etkisi olmamakla birlikte bu durumun, modelin genelinde bir etkiye yol

acabilecegi diigiiniilmektedir.
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Tablo 54 — Uygun Yénetici Boyutunun Cahsan Sesi (zerindeki etkisinde Oz Yeterlilik
Boyutunun Aracilik Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclar:

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Uygun Yonetici 0,573  *<0,001 0,327 203,880  *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Uygun Yonetici Oz Yeterlilik 0,487  *<0,001 0,236 129,865 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Oz Yeterlilik 0,617  *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,617 337,692 *<0,001
Uygun Yonetici 0,272 *<0,001

*p<0,05; H,: 8, = 0 (Katsayr anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez siamast:
“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Yukaridaki tabloya gore regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 gliven
dizeyinde anlamli bir farkliliga rastlanamadigindan dolay: aracilik etkisi yoktur.
Istatistiksel olarak anlamlilik gorilmemekle beraber Beta katsayismin 1. Asama
analiz ile 3. Asama analiz arasinda diistiigii goriilmektedir. Istatistiksel olarak
bagimsiz degisken ile bagimh degisken arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin
etkisi yoktur. Fakat bu durumun, model Uzerinde genel bir etkiye yol agabilecegi

diistiniilmektedir.
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Tablo 55 — Uygun Yoénetim Boyutunun Calsan Sesi (zerindeki etkisinde Oz Yeterlilik
Boyutunun Aracilik Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclar:

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Uygun Ydénetim 0,488 *<0,001 0,237 130,685 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Uygun Yonetim 0z Yeterlilik 0,402 *<0,001 0,160 80,599 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Oz Yeterlilik 0,660 *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,602 317,108 *<0,001
Uygun Ydénetim 0,223 *<0,001

*p<0,05; H,: §; = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez sinamast:
“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tablo incelendiginde regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 glven
dizeyinde anlamli bir farklihlk g6zlemlenmemistir. Bu yiizden aracilik etkisi
bulunmamaktadir. Istatistiksel olarak anlamlihga rastlanmamakla beraber Beta
katsayisinin 1. Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda distiigii gorulmektedir.
Istatistiksel olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir
aracilik degiskeninin etkisi bulunmamakla birlikte bu durumun, modelin genelinde

bir etkiye yol acabilecegi diistiniilmektedir.
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Tablo 56 — Ortamin Elverisliligi Boyutunun Cahsan Sesi Uzerindeki etkisinde Oz Yeterlilik
Boyutunun Aracilik Etkisinin Arastirilmasi Icin Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclar

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamlilig
Katsayis1
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Caligan Sesi Ortamin Elverisliligi -0,220 *<0,001 0,046 21,182 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Ortamin Elverisliligi Oz Yeterlilik -0,199 0,015* 0,037 17,261 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Oz Yeterlilik 0,735  *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,565 272,879 *<0,001

Ortamin Elverisliligi -0,073  *<0,001

*p<0,05; H,: 5; = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig1 i¢in hipotez siamast:
“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tabloya gore regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 guven duzeyinde
anlamli  bir farkhiliga rastlanamamistir ve bundan Otird araciik etkisi
bulunmamaktadir. Istatistiksel olarak anlamlihk gorilmemekle beraber Beta
katsayisinm 1. Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda distigi
gozlemlenmektedir. Istatistiksel olarak bagimsiz degisken ile bagmmli degisken
arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin etkisi yoktur. Yine de bu durumun,

modelin genelinde bir etkiye yol agabilecegi diistiniilmektedir.
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Tablo 57 — Destek Boyutunun Calsan Sesi lzerindeki etkisinde Oz Yeterlilik Boyutunun
Araclik Etkisinin Arastirilmasi I¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuglari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamlilig
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Destek 0,629  *<0,001 0,39 273,064 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Destek Oz Yeterlilik 0,512  *<0,001 0,261 148,471 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Oz Yeterlilik 0,580  *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,642 375,575 *<0,001
Destek 0,332  *<0,001

*p<0,05; H,: 5; = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez siamast:
“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Yukaridaki tablo incelendiginde regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95
guven dizeyinde anlamli bir farklilik gérilmemistir. Bundan dolay: aracilik etkisi
bulunmamaktadir. Istatistiksel olarak anlamlilik gorulmemistir fakat Beta
katsayisinin 1. Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda dustiigli gorulmektedir.
Istatistiksel olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir
aracilik degiskeninin etkisi olmamakla birlikte bu durumun, model {izerinde genel bir

etkiye yol agabilecegi diistiniilmektedir.
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Tablo 58 — Seffafik Boyutunun Calisan Sesi Uzerindeki etkisinde Oz Yeterlilik Boyutunun
Araclik Etkisinin Arastirilmasi Icin Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclar:

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamlilig
Katsayis1
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Seffaflik 0,555  *<0,001 0,306 185,627 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Seffaflik Oz Yeterlilik 0,493  *<0,001 0,242 134,215 *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Oz Yeterlilik 0,629  *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,606 321,985 *<0,001
Seffaflik 0,245  *<0,001

*p<0,05; H,: 5, = 0 (Katsayr anlamsizdir); Model anlamlilig: i¢in hipotez Smamast:
“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tabloya gore regresyon analizlerinin sonucunda istatistiksel agisindan %95 glven
dizeyinde anlamli bir farkliliga rastlanamamustir ve bundan Otlr( aracilik etkisi
yoktur. Istatistiksel olarak anlamlilik gériilmemekle beraber Beta katsayisinm 1.
Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda diistis gosterdigi gorilmektedir.
Istatistiksel olarak bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir
aracilik degiskeninin etkisi yoktur. Bununla beraber, modelin genelinde bir etkiye

yol agabilecegi diistiniilmektedir.
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Tablo 59 — Tartisma Ortam Boyutunun Cahlisan Sesi (zerindeki etkisinde Oz Yeterlilik
Boyutunun Aracilik Etkisinin Arastirilmasi Igin Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuclari

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamlilig
Katsayis1
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama
Calisan Sesi Tartisma Ortami 0,565  *<0,001 0,318 195,675 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Tartigma Ortami Oz Yeterlilik 0,483  *<0,001 0,231 126,691  *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Oz Yeterlilik 0,622  *<0,001
3. Asama
Caligan Sesi Bagimsiz Degisken 0,614 333,829 *<0,001
Tartisma Ortami 0,265 *<0,001

*p<0,05; H,: 5; = 0 (Katsay: anlamsizdir); Model anlamlilig: igin hipotez smamast:
“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Tablo incelendiginde regresyon analizlerinin sonucunda istatistiksel agisindan %95
guven dlzeyinde anlamli bir farkliliga rastlanamadigindan dolay1 aracilik etkisi
bulunmamaktadir. Istatistiksel olarak anlamlihga rastlanmamakla beraber Beta
katsayis1 1. Asama analiz ile 3. Asama analiz arasinda azalmistir. Istatistiksel olarak
bagimsiz degisken ile bagimh degisken arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin
etkisi yoktur fakat bu durumun, modelin genelinde bir etkiye yol agabilecegi

diistiniilmektedir.

229



Tablo 60 — Odiil-Ceza Durumu Boyutunun Calisan Sesi zerindeki etkisinde Oz Yeterlilik
Boyutunun Aracihik Etkisinin Aragtirilmasi i¢in Olusturulan Regresyon Analizleri Sonuglar

Belirlilik
Katsay1 Model Anlamliligt
Katsayisi
Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken B p R? F p
1.Asama .
Caligan Sesi Odiil-Ceza Durumu 0,590 *<0,001 0,347 222,842 *<0,001
Bagimsiz Degisken Araci Degisken B p R? F p
2. Asama
Odiil-Ceza Durumu Oz Yeterlilik 0,489  *<0,001 0,237 131,157  *<0,001
Bagimh Degisken Araci Degisken B p R? F p
Oz Yeterlilik 0,606  *<0,001
3. Asama
Calisan Sesi Bagimsiz Degisken 0,626 350,958 *<0,001

Odiil-Ceza Durumu 0,294  *<0,001

*p<0,05; Hy: B; = 0 (Katsay1 anlamsizdir); Model anlamlilig1 i¢in hipotez sinamast:

“Ho: Olusturulan Model Anlamsizdir”

Yukaridaki tabloya gore regresyon analizlerinde istatistiksel agisindan %95 glven
dizeyinde anlaml: bir farkhlik yoktur. Dolayisiyla aracilik etkisi bulunmamaktadir.
Istatistiksel olarak anlamliliga rastlanmamustir. Fakat Beta katsayisinin 1. Asama
analiz ile 3. Asama analiz arasinda disiis gostermektedir. Istatistiksel olarak
bagimsiz degisken ile bagimh degisken arasinda anlamli bir aracilik degiskeninin
etkisi olmamakla birlikte bu durumun, model Uzerinde genel bir etkiye yol

acabilecegi diigtiniilmektedir.
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3.5.3.4. Hipotezlerin Sonuglan
Arastirmanin ¢ hipotezi asagidaki gibidir:

1H:: Etik KOltrdn, Calisan Sesi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

2Hi:  Etik Kilturin - Calisan  Sesi  Uzerindeki anlaml:  etkisinde Orglitsel

Ozdeslesmenin aracilik etkisi vardr.

3H1: Etik Kulttirin Calisan Sesi Gzerindeki anlamli etkisinde Psikolojik Sermayenin

araculik etkisi vardir.

Regresyon analizlerinin sonuglarma gore 1Hi, 2H1 ve 3Hz hipotezlerinin sonuglar:

asagidaki tabloda gosterilmistir.

Tablo 61 — Temel Hipotezler

Hipotez Sonug

1H: Kabul

2H1 Ret

3H1 Kismen Kabul

Bolumiin basinda verilen ve agiklanan temel regresyon tablosunun da gésterdigi gibi
Etik Kilturun, Calisan Sesi tizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Bu baglamda

1H; hipotezi kabul edilmistir.

Arastrma  modelindeki Orgitsel Ozdeslesme ve Psikolojik Sermaye araci
degiskenlerinin regresyon analizleri sonuglarina gore Etik Kiltur ile Calisan Sesi
iliskisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin aracilik bulunmamaktadir. Etik Kultlriin tim
boyutlar: analizlere dahil edilmis ve sonugta Orgitsel Ozdeslesmenin aracilik etkisi

bulunamamustir. Bu baglamda 2H; hipotezi reddedilmistir.

231




Etik Kultdr ile Calisan Sesi iliskisinde Psikolojik Sermayenin 4 boyutuyla beraber
aracilik etkisi analiz edilmistir. Sonuclara gore Calisan Sesi ile Ortamin Elverisliligi
arasinda Psikolojik Dayanikliligm aracilik etkisi gézlemlenmistir (Tablo 40). Ayrica
Calisan Sesi ile Ortamin Elverisliligi arasinda Umut boyutunun aracilik etkisi
gozlemlenmistir (Tablo 48). Dolayisiyla analizlerin ¢ogunda araci degiskenlerin
aracilik etkisinin olmadigi, yukarida bahsedilen iki iliskide ise oldugu belirlenmistir.
Bu baglamda 3H: hipotezi kismen kabul edilmistir.

3.5.4.Demografik Degiskenler ile Tezin Degiskenleri Arasindaki
Fark Testleri

Bu bodlumde, tezde kategorilere ayrilmis olan ve anket uygulamasi sirasinda
katilimcilara sorulan demografik degiskenlerin tez modelindeki degiskenler Uizerinde
anlamli bir etki yaratip yaratmadigi arastirilmis ve sonuglar sunulmustur. Bu
baglamda, ila¢ sektdriinde c¢alisanlarin demografik ve ise iliskin 6zellikleri ile Etik
Kiltur, Orgiitsel Ozdeslesme, Psikolojik Sermaye ve Calisan Sesi arasindaki farklar

arastirmak Uzere fark testleri yapilmustir.

Fark testlerinin sonuglar1 asagidaki ilgili boliimde detayl bir sekilde incelenmis ve

sonugclara yer verilmistir.

3.5.4.1.Demografik Degiskenler ile Etik Kulttir Arasindaki Fark

Testleri

[k olarak, demografik ve isle ilgili degiskenler ile Etik Kultir arasindaki fark test
edilmistir. Tim demografik ve ise iliskin degiskenlerin Etik Kiiltiir ile arasindaki

fark testleri ayr1 ayr1 verilmistir.
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A) Cinsiyet

Cinsiyetin Etik Kuiltur degiskeni tzerinde etkili olup olmadigini aragtiran Mann
Whitney-U testi sonuglar1 agagida verilmistir.

Tablo 62 — Cinsiyete Gore Etik Kiiltiir Degiskeninin Ortalamalar

Degisken Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma
Etik Kultir Kadn 141 3,7318 ,49999
Erkek 278 3,8756 ,54846

Tablo 63 — Cinsiyete Gore Etik Kultiir Degiskeninin Ortalamalar1 Arasindaki Farkhihgin
Anlamlihgimi Arastiran Test Sonugclari

Etik Kultir
Mann-Whitney U 15835,000
Wilcoxon W 25846,000
z -3,214
p. ,001*

*p<0,05; Hy: iy = 5

Tablo 63 incelendiginde Etik Kultlir grup ortalamalar1 ile arasindaki farkin
istatistiksel olarak 6nemsiz oldugunu iddia eden Hy: u, = p, hipotezinin Etik Kultir
acsisindan %95 giivenilirlikle reddedilecegi gorilmektedir (*p<0,05). Dolayisiyla
cinsiyetin, Etik Kultlr degiskeni Uzerinde istatistiksel olarak anlamli dizeyde
farklilastigi soylenebilmektedir.

B) Yas Gruplan

Yas gruplarinin Etik Kiiltlr degiskeni Gzerinde etkili olup olmadigini aragtiran Mann

Whitney-U testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Tablo 64 — Yas Gruplarina Gore Etik Kiltir Degiskeninin Ortalamalar:

N Ort. Std. Sapma

Etik Kaltur 18-30 Yas 75 3,7383 ,49618
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31-40 Yas 194 3,8333 ,55130

41-50 Yas 136 3,8472 ,53894
51-60 Yas 14 4,0246 47759
Toplam 419 3,8272 ,53637

Tablo 65 — Yas Gruplarima Gore Etik Kultir Degiskeninin Ortalamalar1 Arasindaki
Farkhihgin Anlamhhigim Arastiran Test Sonuclar

Istatistik
Etik Kiiltir
¥? (Ki-Kare) 5,578
S.d. 3
D 134

*p<0,05, Hl}:j:r[l = j:,[: —T .H”

Tablo 65 incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
onemsiz oldugunu iddia eden Hg:pu, = u, hipotezinin Etik Kdiltir (*p<0,05)
degiskeni acisindan %95 giivenilirlikle reddedilecegi gorulmektedir. Dolayisiyla
yas gruplariimn Etik Kiltlr degiskeni Gizerinde etkili oldugu sdylenebilmektedir.

Farkliligin hangi pozisyondan kaynaklandigini tespit edebilmek i¢in yapilan En
Kiglk Farklar (LSD) Post-Hoc Testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Tablo 66 — Yas Gruplarina Gore LSD Post Hoc Sonuglari

%95 Glven
Araligi
Ortalama )
Farki (I- Standart Alt Ust
Bagiml Degigken J) Hata p Sinir Sinir
Seffaflik 18- 31- | ,epgo 10790 | 014 | -4779| -0537
30 40
gé' -,29103" 11414 | 011 | -5154| -,0667
51- . .
o | -63714 23104 | 006 | | oo -1830
31- 18- .
o 5o | 26582 10790 | 014 | 0537 | 4779
gé' -,02520 08875 | 777 | -1997 | 1493
gé' .,37132 21961 | ,092 | -8030| ,0604
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41- 18- .
e 35| 20103 11414 | 011| 0667 | 5154
ié‘ 02520 08875 | 777 | -1493| 1997
23' -,34611 22274 | 121 | -7839| 0917
51- 18- .
o 18| eaaa 23104 | ,006 | ,1830| 1,0913
ié' 37132 21961 | ,002 | -0604| 8030
gé' 34611 22274 | 121 | -0917 | 7839
Adil 18- 31- .
o o 3| 23520 11408 | ,040 | -4595 | -,0110
Durumu ‘5%' -,31583" 12067 | ,009 | -5530| -,0786
51- . .
-681 24427 -,2017
211 - 68190 , 005 | 7| 20
31- 18- .
Y 11408 | 040 | ,0110| 4595
‘5%' -,08054 09383 | ,391| -2650 | ,1039
gé' -, 44661 23219 | ,055| -,9030| 0098
41- 18- .
abo 18| 31583 12067 | ,000| ,0786| 5530
ié' 08054 09383 | ,301| -1039| 2650
gé' -,36607 23550 | ,121| -8290| 0068
51- 18- .
oy a0 | 68190 24427 | 005 | 2017 | 1,1621
ié' 44661 23219 | ,055 | -0098 | 9030
gé' 136607 23550 | ,121 | -,0068 | ,8290
*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Testin sonuglarina gore Seffaflik ve Odiil-Ceza Durumu boyutlar agisidan farklilik

kaynaginin 18-30 yas grubunda oldugu belirtilebilir.

C) Egitim Durumu

Egitim durumunun Etik Kultlr degiskeni Uzerinde etkili olup olmadigini arastiran

Kruskal-Wallis testi sonuclari asagida verilmistir.

Tablo 67 — Egitim Gruplarina Gore Degiskenlerin Ortalamalari

N Ort. Std. Sapma

Etik Kaltar Lise 4 3,7188 1,12442
On Lisans 11 3,7131 ,61282

Lisans 258 3,8247 ,55343

Lisansusti 146 3,8431 ,48253
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Toplam 419 3,8272 ,53637

Tablo 68 — Egitim Gruplarmma Goére Etik Kultir Degiskeninin Ortalamalar1 Arasindaki
Farkhhgin Anlamliligim Arastiran Test Sonuclari

Istatistik
Etik Kultur
¥? (Ki-Kare) ,592
S.d. 3
p ,898

*p<0105, HI}:I{J. = j{: — aus .“”

Tablo 68 incelendiginde, grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
onemsiz oldugunu iddia eden H,: u, = p, hipotezinin Etik Kultir agisindan kabul
edilecegi goOrulmektedir (p>0,05). Dolayisiyla egitim durumunun, Etik Kultdr
Uzerinde istatistiksel olarak anlamli dizeyde farklilasmadigi %95 glvenilirlikle
soylenebilmektedir.

D) is Pozisyonu

Is pozisyonunun Etik Kiiltiir degiskeni Uzerindeki etkisini arastran Kruskal

Wallis testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Tablo 69 — Is Pozisyonuna Gére Etik Kiiltiir Degiskeninin Ortalamalar

N Ort. Std. Sapma

Etik Kltur Yonetici 180 3,9158 ,46478
Uzman 171 3,7961 ,54713

Teknik 7 3,5714 ,97323

Idari 5 3,2125 ,81292

Diger 56 3,7243 ,56972

Toplam 419 3,8272 ,53637
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Tablo 70 — is Pozisyonuna Gore Etik Kiiltiir Degiskeninin Ortalamalar1 Arasindaki
Farkhihgin Anlamliligim1 Arastiran Test Sonuclari

[statistik
Etik Kilttir
x* (Ki-Kare) 10,687
S.d. 4
P ,030*

*p<0105, HI}:I{J. = j{: — aus .“”

Tablo 70 incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
onemsiz oldugunu iddia eden Hy:u, = u, hipotezinin Etik Kdiltir (*p<0,05)
degiskeni acisindan %95 giivenilirlikle reddedilecegi gorulmektedir. Dolayisiyla
is  pozisyonunun Etik  Kdaltor Uzerinde  etkili

degiskeni oldugu

soylenebilmektedir.

Farkliligin hangi pozisyondan kaynaklandigini tespit edebilmek i¢in yapilan En
Kiglk Farklar (LSD) Post-Hoc Testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Tablo 71 - is Pozisyonuna Gore LSD Post Hoc Sonuglari

(D s 0 is Ort. Farklar 95% Guven Aralig
Pozisyonunuz Pozisyonunuz (1-) Std. Hata p. Alt Sinir Ust S
Ydnetici Uzman ,11975" ,05646 ,035 ,0088 ,2307
Teknik ,34437 ,20369 ,092 -,0560 ,7448
Idari ,70330" ,23972 ,004 ,2321 1,1745
Diger ,19147" ,08090 ,018 ,0324 ,3505
Uzman Yonetici -,11975 ,05646 ,035 -,2307 -,0088
Teknik ,22462 ,20389 271 -,1762 ,6254
Idari ,58355" ,23989 ,015 ,1120 1,0551
Diger ,07172 ,08141 ,379 -,0883 ,2317
Teknik Yonetici -,34437 ,20369 ,092 -,7448 ,0560
Uzman -,22462 ,20389 271 -,6254 ,1762
Idari ,35893 ,30959 247 -,2496 ,9675
Diger -,15290 ,21196 471 -,5696 ,2638
Idari Yonetici -,70330" ,23972 ,004 -1,1745 -,2321
Uzman -,58355" ,23989 ,015 -1,0551 -,1120
Teknik -,35893 ,30959 247 -,9675 ,2496
Diger -,51183" ,24679 ,039 -,9969 -,0267
Diger Yonetici -,19147" ,08090 ,018 -,3505 -,0324
Uzman -,07172 ,08141 ,379 -,2317 ,0883
Teknik ,15290 ,21196 471 -,2638 ,5696
Idari ,51183" ,24679 ,039 ,0267 ,9969
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Tablo 71 incelendiginde farklilhigin kaynaginin yonetici pozisyonunda ¢alisan
bireyler oldugu gorilmektedir.

E) Toplam Is Deneyimi

Toplam is deneyiminin Etik Kiltir degiskeni zerindeki etkisini arastiran Kruskal

Wallis testi sonuglar1 agagida verilmistir.

Tablo 72 — Toplam is Deneyimine Gore Etik Kiltiir Degiskeninin Ortalamalar

N Ort. Std. Sapma

Etik Kaltur 1 Yildan az 6 3,8750 ,55305
1-3 Y1l 32 3,7070 ,48728

4-7 Y1l 61 3,7198 ,52984

8-11 Y1l 74 3,8366 ,54816

12 Y1l ve lizeri 246 3,8655 ,53848

Toplam 419 3,8272 ,53637

Tablo 73 — Toplam Is Deneyimine Gore Etik Kiltiir Degiskeninin Ortalamalar Arasindaki
Farklihgin Anlamhiligim Arastiran Test Sonuclar

Istatistik
Etik Kultur
% (Ki-Kare) 7,861
S.d. 4
p ,097

*p<0,05; Hy: pty = ptp = = iy,

Tablo incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
onemsiz oldugunu iddia eden Hy:pu, = u, hipotezinin Etik Kdiltir (*p<0,05)
degiskeni acisindan %95 giivenilirlikle reddedilecegi gorilmektedir. Dolayistyla
toplam is deneyiminin Etik Kiltir degiskeni Uzerinde etkili oldugu

soylenebilmektedir.

Farkliligin hangi pozisyondan kaynaklandigini tespit edebilmek i¢in yapilan En
Kugcuk Farklar (LSD) Post-Hoc Testi sonuclar1 asagida verilmistir.
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Tablo 74 — Toplam is Deneyimine Gére LSD Post Hoc Sonuglari

%95 Guven Araligi

239

Ortalama
Farki (I- Standart Alt
Bagimli Degisken J) Hata p Sinir Ust Sinir
Uygun 1Yildan 1-3 yil 27604 | 33763 414 | -3876 ,9397
Yonetim Az
47yl 32240 | 32471 321 | -,3159 ,9607
8-11 yil ,21059 32214 ,514 -, 4227 ,8438
2yl 09350 | ,31358 766 | -,5229 ;7099
\/a 117ari
1-3 yil 1AY|Idan -,27604 ,33763 414 -,9397 ,3876
7
47yl ,04636 | 16565 780 -,2793 ;3720
8-11 yil -,06546 ,16057 ,684 -,3811 ,2502
12yl | 18255 | 14262 201 | -,4629 ,0978
\/a 117arl
4-7 yil 1A7Y"da” -32240 | 32471 321 |  -,9607 3159
1-3yil -,04636 | 16565 780 | -,3720 2793
811yl | _11182| 13125 395 |  -,3698 1462
12yl 1 . 22801" | 10855 ,036 -,4423 -,0155
\/a 117ari
84Tyl 1Yildan | . 21050 | 32214 514 | -,8438 4227
1-3yil ,06546 | ,16057 684 | -,2502 3811
47yl 11182 | 13125 395 | -,1462 ,3698
12yl 1 . 11709 | 10062 245 | -3149 ,0807
\/a 117eri
12y~ 1Yidan | 09350 | 31358 766 | -,7099 5229
ve lzeri Az
1-3yil 18255 | ,14262 201 | -,0978 4629
47yl 22891 | 10855 ,036 ,0155 4423
8-11yil 11709 | ,10062 245 | -,0807 ;3149
Destek lYlIdan 1-3 yil 22917 32177 AT7 -,4033 ,8617
VA
47yl 23634 | ,30946 445 | -3720 8446
8-11yll ,10586 ,30702 ,730 -,4976 ,7094
_1_203:“ ve ,02236 ,29886 ,940 -,5651 ,6098
117 1
1-3yil ! Yildan | . 22917 | 32177 A77 | -8617 4033
7
47yl ,00717 | 15787 ,964 -,3032 3175
811yl | _12331| ,15303 421 | -4241 1775
_1_293:!| ve | .20681| 13592 129 | -,4740 ,0604
117 1
4-7yil lY"dan -,23634 | ,30946 445 | -,8446 3720
7
1-3yil -,00717 | 15787 964 | -,3175 ,3032
8-11yil -,13048 ,12508 ,297 -,3764 ;1154




Seffaflik

Tartisma
Ortami

8-11 yil

12 yil ve
uzeri

1Yildan
Az

1-3 yil

4-7 yil

8-11 yil

12 yil ve

Uzeri

1 Yildan
Az

1-3 yil

4-7 yil

12 yil ve
1Yildan
A7

1-3 yil
4-7 yil
12 yil ve
i1zari

1 Yildan
A7

1-3 yil
4-7 yil
8-11 yil
1-3 yil
4-7 yil
8-11 yil
12 yil ve
1Yildan
A7

4-7 yil
8-11 yil
12 yil ve
i17eri

1 Yildan
A7

1-3 yil
8-11 yil
12 yil ve
i1zeri

1 Yildan
A7

1-3 yil
4-7 yil
12 yil ve
1Yildan
Az

1-3 yil
4-7 yil
8-11 yil
1-3yil
4-7 yil
8-11 yil
12 yil ve
izeri

1 Yildan
A7

4-7 yil
8-11 yil
12 yil ve
i1zari

1 Yildan
A7

-,21398"
-,10586
,12331
,13048
-,08350
-,02236
,20681
,21398"
,08350
,14323
,07445
-,19820
-,26220
-,14323
-,06878
-,34143"
-,40542"
-,07445
,06878
-,27265"
-,33665"
,19820
,34143
,27265"
-,06400
,26220
,40542"
,33665"
,06400
,11458
,17350
-,01126
-,03963
-,11458
,05891
-,12584
-,15422
-,17350

,10345
,30702
,15303
,12508
,09590
,29886
,13592
,10345
,09590
,35205
,33857
,33590
,32697
,35205
,17273
,16742
,14871
,33857
17273
,13685
,11319
,33590
,16742
,13685
,10492
,32697
,14871
,11319
,10492
,36463
,35068
,34791
,33866
,36463
,17890
,17341
,15402
,35068
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,039
, 730
421
297
,384
,940
,129
,039
,384
,684
,826
,555
423
,684
,691
,042
,007
,826
,691
,047
,003
,555
,042
,047
,542
,423
,007
,003
,542
, 753
,621
,974
,907
,753
, 742
,468
,317
,621

-,4173
-, 7094
-, 1775
-,1154
-,2720
-,6098
-,0604
,0106
-,1050
-,5488
-,5911
-,8585
-,9049
-,8352
-,4083
-,6705
-,6977
-, 7400
-,2708
-,5417
-,5591
-,4621
,0123
,0036
-,2702
-,3805
,1131
,1142
-,1422
-,6022
-,5158
-,6951
-, 7053
-,8313
-,2928
-,4667
-,4570
-,8628

,0106
4976
4241
3764
,1050
5651
4740
4173
2720
8352
, 7400
4621
,3805
5488
,2708
,0123
1131
5911
,4083
,0036
1142
8585
,6705
5417
1422
,9049
6977
5591
2702
8313
8628
6726
6261
,6022
4106
2150
,1485
5158




1-3yil -,05891 | 17890 742 | -,4106 2928

811yl | _18476 | 14174 193 | -,4634 ,0939

ij{:' ve | .21313| ,11723 070 | -,4436 ,0173

8-11yil 1A7Y"da“ 01126 | ,34791 974 |  -6726 ,6951

1-3yil 12584 | 17341 468 | -,2150 4667

47yl 18476 | ,14174 193 | -,0939 4634

133’" ve | .02837 | 10867 794 | -2420 ,1852

12yilve 1Yildan | 03963 | 33866 907 | -,6261 7053
uzeri Az

1-3yil 15422 | 15402 317 | -1485 4570

4-7 yll 21313 | 11723 070 | -0173 4436

8-11yil ,02837 | ,10867 794 |  -1852 2420

Odiil-Ceza 1 Yildan  1-3yil 42969 | 37316 250 | -,3038 | 11,1632

Durumu Az

4-7yil ,35041 ,35888 ,329 -,3551 1,0559

8-11yil 22297 ,35605 ,532 -,4769 ,9229

]fﬂ)::' ve | 03557 | 34659 918 -,6457 7169

13yl 1Yidan |- 42969 | 37316 250 | -1,1632 ,3038

4-7 il -,07928 ,18309 ,665 -,4392 ,2806

8-11 yil -,20671 17747 ,245 -,5556 ,1421

]3){5' ve | -39412" | ,15763 ,013 -,7040 -,0843

4-7yl 1Yidan | . 35041 | 35888 329 | -1,0559 ,3551

1-3yil ,07928 ,18309 ,665 -,2806 ,4392

8-11 il 12744 | 14506 ,380 -,4126 ,1577

%i}gl ve | -31484" | ,11998 ,009 -,5507 -,0790

8-11 yil %qYlldan -,22297 ,35605 ,532 -,9229 4769

1-3yil ,20671 17747 ,245 -,1421 ,5556

4-7yil 12744 | 14506 ,380 -1577 4126

12yilve | 18740 | 11121 ,093 -,4060 ,0312

12ylve 1Yildan | 03557 | 34659 918 |  -,7169 ,6457

Heet 1-3yil ,39412° | 15763 ,013 ,0843 ,7040

4-7 il ,31484" | 11998 ,009 ,0790 ,5507

8-11yil ,18740 11121 ,093 -,0312 ,4060

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Testin sonuglarina gore Uygun Yonetim, Destek, Seffaflik, Tartisma Ortami ve
Odiil-Ceza Durumu boyutlar1 agisindan farklilik kaynaginin 4-7 yil toplam is
deneyimi grubunda oldugu belirtilebilir.
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F) Is Yerindeki Kidem

Is yerindeki kidemin Etik Kultlr degiskeni tizerindeki etkisini arastiran Kruskal-

Wallis testi sonuclar: asagida verilmistir.

Tablo 75 - is Yeri Kidemine Gore Etik Kiiltiir Degiskeninin Ortalamalar

N Ortalama Std. Sapma

Etik Kdiltar 1 Yildan az 43 3,9099 ,51517
1-5Yil 155 3,7327 ,52181

6-10 Yil 82 3,7511 ,59584

11-15 Y1l 61 3,9457 52247

16 Y1l ve tizeri 78 3,9567 47973

Toplam 419 3,8272 ,53637

Tablo 76 — is Yeri Kidemine Gore Etik Kiiltiir Degiskeninin Ortalamalar1 Arasindaki
Farklihigin Anlamlihgini Arastiran Test Sonuclar

Istatistik ) )
Etik Kiiltir Orgutsel Ozdeslesme Calisan Sesi Psikolojik Sermaye
¥? (Ki-Kare) 14,715 17,569 5,598 6,147
S.d. 4 4 4 4
p ,005* ,001* ,231 ,188

*p<0,05; Hy: pay = pty = == i,

Tablo 76 incelendiginde, grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
Onemsiz oldugunu iddia eden H,:u, = u, hipotezinin Etik Kultur degiskeni
acisindan %95 givenilirlikle reddedilecegi gorilmektedir (*p<0,05). Dolayisiyla
is yeri kideminin, Etik Kultur degiskeni Uzerinde etkili oldugu

soylenebilmektedir.

Farkliligin hangi yil grubundan kaynaklandigini tespit edebilmek i¢in yapilan En
Kiglk Farklar (LSD) Post-Hoc Testi sonuglar1 asagida verilmistir.
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Tablo 77 — is Yeri Kidemine Gore LSD Post Hoc Sonuglari

Ort. 95% Giiven Aralig1
Bagiml: Farklar (I-  Std.
Degisken (I) Kidem (J) Kidem J) hata p Alt Smir ~ Ust Smir
Etik Kaltur 1 Yildan az 1-5 Y1 17722 ,09121 053 -,0021 ,3565
6-10 Y1l ,15874 ,09964 112 -,0371 ,3546
11-15 Y1l -,03581 ,10537 734 -,2429 ,1713
16 Y1l ve tizeri -,04685 ,10051 641 -,2444 ,1507
1-5 Y1l 1 Yildan az -,17722 ,09121  ,053 -,3565 ,0021
6-10 Yil -,01848 ,07226  ,798 -,1605 ,1236
11-15 il -,21304° ,07998  ,008 -,3703 -,0558
16 Vil ve Uzeri -,22407° ,07346  ,002 -,3685 -,0797
6-10 Yil 1 Yildan az -, 15874 ,09964 112 -,3546 ,0371
1-5 Y1l ,01848 ,07226  ,798 -,1236 ,1605
11-15 Y1l -,19455° ,08948  ,030 -,3704 -,0187
16 Y1l ve lizeri -,20559° ,08370  ,014 -,3701 -,0411
11-15 Y1l 1 Yildan az ,03581 ,10537 734 -,1713 ,2429
1-5Y1 ,21304" ,07998  ,008 ,0558 ,3703
6-10 Y1l ,19455" 08948  ,030 ,0187 ,3704
16 Y1l ve lizeri -,01103 ,09045 ,903 -,1888 ,1668
16 Y1l ve tizeri 1 Yildan az ,04685 ,10051  ,641 -,1507 ,2444
1-5 Y1l ,22407" ,07346  ,002 ,0797 ,3685
6-10 Y1l ,20559" ,08370  ,014 ,0411 ,3701
11-15 Y1l ,01103 ,09045  ,903 -,1668 ,1888

Tablo 77 incelendiginde Etik Kdiltir

kaynagi oldugu séylenebilmektedir.

acisindan 11-15 yil grubunun farklilik

3.5.4.2.Demografik Degiskenler ile Orgltsel Ozdeslesme
Arasindaki Fark Testleri

Bu bélumde, demografik ve isle ilgili degiskenler ile Orgitsel Ozdeslesme arasindaki

fark test edilmistir. Tum demografik ve ise iliskin degiskenlerin Orgutsel

Ozdeslesme ile arasindaki fark testleri ayri ayr1 verilmistir.
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A) Cinsiyet

Cinsiyetin Orgiitsel Ozdeslesme degiskeni tizerinde etkili olup olmadigini arastiran
Mann Whitney-U testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Tablo 78 — Cinsiyete Gore Orgiitsel Ozdeslesme Degiskeninin Ortalamalar:

Degisken Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma
Orgiitsel Ozdeslesme Kadin 141 4,1234 ,72295
Erkek 278 4,2683 , 77455

Tablo 79 — Cinsiyete Gore Orgiitsel Ozdeslesme Degiskeninin Ortalamalar1 Arasindaki
Farklihgin Anlamhihgim Arastiran Test Sonuclar

Orgiitsel Ozdeslesme

Mann-Whitney U 16639,500
Wilcoxon W 26650,500
z -2,585
p. ,010*

*p<0,05; Hy: iy = i,

Tablo 79 incelendiginde ilgili degiskenler acisindan grup ortalamalar1 arasindaki
farkin istatistiksel olarak Onemsiz oldugunu iddia eden Hy:u, = u, hipotezinin
Orgltsel Ozdeslesme degiskeni acismdan %95 guvenilirlikle reddedilebilecegi
gorilmektedir (*p<0,05). Dolayisiyla cinsiyet, Orgitsel Ozdeslesme degiskeni
Uzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etki yaratmaktadir denebilmektedir.

B) Yas Gruplan

Yas gruplarmmn Orgiitsel Ozdeslesme degiskeni Uzerinde etkili olup olmadigmni

aragtiran Kruskal Wallis Testi sonuglar1 asagida verilmistir.
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Tablo 80 — Yas Gruplaria Gore Orgiitsel Ozdeslesme Degiskeninin Ortalamalarn

N Ort. Std. Sapma
18-30 Yas 75 4,1467 72956
31-40 Yas 194 4,2227 78318
Orgiitsel Ozdeslesme 41-50 Yas 136 4,2324 76834
51-60 Yas 14 4,4429 45862
Toplam 419 4,2196 , 75982

Tablo 81 — Yas Gruplarmma Goére Orgiitsel Ozdeslesme Degiskeninin Ortalamalar
Arasindaki Farkliligin Anlamhiligim Arastiran Test Sonuglari

Istatistik ) i
Etik Kltir Orgltsel Ozdeslesme Caligan Sesi Psikolojik Sermaye
¥? (Ki-Kare) 5,578 2,068 2,534 10,124
S.d. 3 3 3 3
p ,134 ,558 ,469 ,018*

*p<0,05; Hy: pty = pty = -+ o,

Tablo 81 incelendiginde, grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
onemsiz oldugunu iddia eden H,:u, = pu, hipotezinin Orgiitsel Ozdeslesme
(*p<0,05) degiskeni agisindan %95 guvenilirlikle kabul edilecegi gorulmektedir.
Dolayisiyla  yasm, Orgiitsel Ozdeslesme boyutu (lzerinde etkili olmadig:

sOylenebilmektedir.

C) Egitim Durumu

Egitim durumunun Orgiitsel Ozdeslesme degiskeni Uzerinde etkili olup olmadigini

arastiran Kruskal-Wallis testi sonuglari asagida verilmistir.

Tablo 82 — Egitim Gruplarina Gore Orgiitsel Ozdeslesme Degiskeninin Ortalamalar

N Ort. Std. Sapma

Orgiitsel Ozdeslesme Lise 4 4,2500 1,13578
On Lisans 11 4,3273 ,67096

Lisans 258 42581 77642

Lisansusti 146 41425 , 72700

Toplam 419 42196 , 75982
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Tablo 83 — Egitim Gruplarma Gore Orgiitsel Ozdeslesme Degiskeninin Ortalamalar
Arasindaki Farkliigin Anlamhhigim Arastiran Test Sonuglan

Istatistik “ Orgtsel
Ozdeslesme
¥? (Ki-Kare) 4,216
S.d. 3
p ,239

*p<0105, HI}:I{J. = j{: — aus .“”

Tablo 83 incelendiginde, grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
onemsiz oldugunu iddia eden H,:u, =u, hipotezinin Orgiitsel Ozdeslesme
degiskeni acisindan kabul edilecegi goriilmektedir (p>0,05). Dolayisiyla egitim
durumunun, Orgitsel Ozdeslesme degiskeni Uzerinde istatistiksel olarak anlaml1 bir

etkisinin olmadigi %95 guvenilirlikle sdylenebilir.

D) is Pozisyonu

Is pozisyonunun Orgiitsel Ozdeslesme degiskeni Uzerindeki etkisini arastiran

Kruskal Wallis testi sonuclar1 asagida verilmistir.

Tablo 84 — Is Pozisyonuna Gére Orglitsel Ozdeslesme Degiskeninin Ortalamalar

N Ort. Std. Sapma

Orgiitsel Ozdeslesme Yonetici 180 4,2933 ,64623
Uzman 171 4,1836 ,80890

Teknik 7 3,8857 1,12462

Idari 5 3,4400 1,62727

Diger 56 4,2036 ,76419

Toplam 419 4,2196 , 75982

Tablo 85 — Is Pozisyonuna Gore Orgiitsel Ozdeslesme Degiskeninin Ortalamalar
Arasindaki Farklihgin Anlamlihgim Arastiran Test Sonuclari

Istatistik ) Orgiitsel
Ozdeslesme
¥? (Ki-Kare) 2,028
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S.d. 4
p ,731

*p<0105, Hl}:j:r[l = j:,[: —T .H”

Tablo incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
onemsiz oldugunu iddia eden Hy:pu, = u, hipotezinin Etik Kdiltir (*p<0,05)
degiskeni agisindan %95 guvenilirlikle reddedilecegi gorulmektedir. Dolayisiyla
Is Pozisyonunun Etik Kiltir degiskeni tzerinde etkili  oldugu
sOylenebilmektedir.

Farkliligin hangi pozisyondan kaynaklandigini tespit edebilmek i¢in yapilan En
Kiglk Farklar (LSD) Post-Hoc Testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Tablo 86 — is Pozisyonuna Gére LSD Post Hoc Sonuglari

%95 Glven
Araligi
] Ortalama | Standart Alt Ust
(I) Is Pozisyonu Fark (I-J) Hata p Sinir Sinir
Yonetici Uzman ,10971 | ,08067 | ,175| -0489 | 2683
Teknik 40762 | 29104 | 162 | -1645| ,9797
Idari 85333 | ,34252 | 1,013 | ,1800 | 1,5266
Diger ,08976 | ,11560 438 | -1375| ,3170
Uzman Yonetici -10971 | ,08067 | ,175| -,2683 | ,0489
Teknik 29791 | ,29133| ,307 | -,2748| ,8706
idari 74363 | 34276 | ,031| ,0699 | 1,4174
Diger -,01995 | ,11632 864 | -,2486 | ,2087
Teknik Yonetici -40762 | ,29104 | 162 | -9797 | ,1645
Uzman 29791 | ,29133| ,307 | -,8706| ,2748
idari 44571 | 44236 | 314 | -,4238 | 1,3153
Diger -,31786 | ,30286 295 | -9132 | 2775
idari Yonetici | - 85333" | 34252 | ,013 | -1,5266 | -,1800
Uzman -,74363" | ,34276 ,031 | -1,4174 | -,0699
Teknik -44571 | 44236 | 314 | -1,3153 | ,4238
Diger -,76357" | ,35262 ,031 | -1,4567 | -,0704
Diger Yonetici 08976 | ,11560 | ,438 | -,3170 | ,1375
Uzman ,01995 | ,11632 | ,864 | -2087 | ,2486
Teknik 31786 | ,30286 | ,295| -2775| ,9132
Idari 76357° | 35262 | ,031| 0704 | 1,4567
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*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Testin sonuglari, Orgiitsel Ozdeslesme Degiskeni agisindan farklilik kaynagmin

Idari is pozisyonu grubunda oldugunu gdstermistir.

E) Toplam is Deneyimi

Toplam is deneyiminin Orgiitsel Ozdeslesme degiskeni Uizerindeki etkisini arastiran
Kruskal Wallis testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Tablo 87 — Toplam is Deneyimine Gore Orgiitsel Ozdeslesme Degiskeninin Ortalamalar

N Ort. Std. Sapma

Orgiitsel Ozdeslesme 1 Yildan az 6 4,4333 44572
1-3 Y1l 32 4,1625 , 77616

4-7 Y1l 61 4,0426 ,83035

8-11 Yil 74 4,2108 ,79028

12 Y1l ve (zeri 246 4,2683 ,73349

Toplam 419 4,2196 , 75982

Tablo 88 — Toplam is Deneyimine Gore Orgiitsel Ozdeslesme Degiskeninin Ortalamalar
Arasindaki Farkhihgin Anlamhihgimi Arastiran Test Sonuglari

Istatistik ) Orgiitsel
Ozdeslesme
7 (Ki-Kare) 5,020
S.d. 4
p ,285

*p<0,05; Hy: pay = pty = =+ i,

Tablo incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
onemsiz oldugunu iddia eden Hy:pu, = u, hipotezinin Etik Kdiltir (*p<0,05)
degiskeni acisindan %95 giivenilirlikle reddedilecegi gorilmektedir. Dolayistyla
Toplam Is Deneyiminin Etik Kiltir degiskeni Uzerinde etkili oldugu

sOylenebilmektedir.
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Farkliligin hangi pozisyondan kaynaklandigini tespit edebilmek igin yapilan En
Kiglk Farklar (LSD) Post-Hoc Testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Tablo 89 — Toplam is Deneyimine Gore LSD Post Hoc Sonuglar

%95 Guven Araligi
(I) Toplam Is Ortalama | Standart )
Deneyimi Fark (1-J) Hata p Alt Sinir | Ust Sinir
l ZYlldan 1-3yil ,27083 ,33762 423 -,3928 ,9345
47yl ;39071 | ,32470 230 2476 | 1,0290
811yl 22252 | 32214 490 | -4107 | 8558
fn&::' ve ,16504 ,31358 ,599 -,4514 ,7814
1-3yil 1A7Y"da“ -,27083 | 33762 423 | -9345 3928
4-7 yil 11988 | 16565 470 -,2057 4455
8-11 yil -,04831 | 16057 764 -,3639 2673
133’" ve | _10579 | 14262 459 | -3861 1746
4-7 yil i 7Y"da“ -39071 | ,32470 230 | -1,0290 2476
1-3yil -,11988 | 16565 470 | -4455 2057
8-11yil -16819 | ,13124 201 |  -4262 ,0898
ﬁfp{:' Ve | - 22567 ,10855 ,038 -,4390 -,0123
8-11yil i 7Ylldan -,22252 32214 ,490 -,8558 ,4107
1-3yil 04831 | 16057 764 | -2673 3639
4-7 yil 16819 | ,13124 201 | -,0898 4262
I?_pr{:' ve | .o5748| 10062 568 |  -,2553 ,1403
1583;:' ve i 7Y"da“ -,16504 | 31358 599 | -7814 4514
1-3yil ,10579 14262 ,459 -,1746 ,3861
4-7 yil 22567 | ,10855 ,038 ,0123 4390
8-11yil ,05748 ,10062 ,568 -,1403 ,2553

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Testin sonuclarina gore Orgiitsel Ozdeslesme Degiskeni acisindan farklihk
kaynagmin 12 yil ve iizeri toplam is deneyimine sahip g¢alisanlar grubunda

oldugu gorilmiistur.

249



F) Is Yerindeki Kidem

Is yerindeki kidemin Orgiitsel Ozdeslesme degiskeni (lzerindeki -etkisini

arastiran Kruskal-Wallis testi sonuglari asagida verilmistir.

Tablo 90 — Is Yeri Kidemine Gore Orgiitsel Ozdeslesme Degiskeninin Ortalamalari

N Ortalama Std. Sapma

Orgiitsel Ozdeslesme 1 Yildan az 43 4,3116 ,67655
1-5 Y1l 155 4,0916 ,76929

6-10 Y1l 82 4,0927 ,81054

11-15 Y1l 61 4,4328 ,68135

16 Y1l ve tizeri 78 4,3897 , 12642

Toplam 419 4,2196 , 75982

Tablo 91 - is Yeri Kidemine Gore Orgiitsel Ozdeslesme Degiskeninin Ortalamalar1 Arasindaki
Farklihgin Anlamhiligim Arastiran Test Sonuglari

Istatistik ) Orgutsel
Ozdeslesme
¥? (Ki-Kare) 17,569
S.d. 4
p ,001*

*p<0,05; Hy: pty = pi; = == iy,

Tablo 91 incelendiginde, grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
onemsiz oldugunu iddia eden H,:p, = u, hipotezinin Orgutsel Ozdeslesme
degiskeni acisindan %95 glvenilirlikle reddedilecegi gorilmektedir (*p<0,05).
Dolayisiyla is yeri kideminin, Orglitsel Ozdeslesme degiskeni Uzerinde etkili

oldugu soylenebilmektedir.

Tablo 92 — Is Yeri Kidemine Gére LSD Post Hoc Sonuglar:

Ort. 95% Giiven Aralif
Bagiml Farklar (I-  Std.
Degisken (I) Kidem (J) Kidem J) hata p Alt Smir ~ Ust Sinir
Orgiitsel 1 Yildan az 1-5 Y1l ,22002 ,12904  ,089 -,0336 4737
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Ozdeslesme 6-10 Y1l ,21894 14097 121 -,0582 ,4960

11-15 Y1l -,12116 ,14908 417 -,4142 ,1719
16 Yil ve lizeri -,07812 ,14221 583 -,3577 ,2014
1-5Y1l 1 Yildan az -,22002 ,12904  ,089 -,4737 ,0336
6-10 Y1l -,00107 ,10224  ,992 -,2020 ,1999
11-15 Y1l -,34117" ,11316  ,003 -,5636 -,1187
16 Y1l ve Uzeri -,29813" ,10394  ,004 -,5024 -,0938
6-10 Y1l 1 Yildan az -,21894 14097 121 -,4960 ,0582
1-5Y1l ,00107 ,10224  ,992 -,1999 ,2020
11-15 Y1l -,34010° ,12659  ,008 -,5889 -,0913
16 Y1l ve Uzeri -,29706" ,11842 013 -,5298 -,0643
11-15 Y1l 1 Yildan az ,12116 ,14908 417 -,1719 ,4142
1-5Y1l ,34117° 11316  ,003 ,1187 ,5636
6-10 Y1l ,34010" ,12659  ,008 ,0913 ,5889
16 Y1l ve Uzeri ,04304 12797 737 -,2085 ,2946
16 Y1l ve tizeri 1 Yildan az ,07812 14221 583 -,2014 ,3577
1-5Y1 ,29813" 10394 004 ,0938 ,5024
6-10 Y1l ,29706" 11842 013 ,0643 ,5298
11-15 Y1l -,04304 12797 737 -,2946 ,2085

Tablo 92 incelendiginde Orgitsel Ozdeslesme agisindan 11-15 yil grubunun
farklilik kaynagi oldugu soylenebilmektedir.

3.5.4.3.Demografik Degiskenler ile Psikolojik Sermaye Arasindaki
Fark Testleri

Bu boliimde, demografik ve isle ilgili degiskenler ile Psikolojik Sermaye arasindaki
fark test edilmistir. Tum demografik ve ise iliskin degiskenlerin Psikolojik Sermaye

ile arasindaki fark testleri ayr1 ayr1 verilmistir.
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A) Cinsiyet

Cinsiyetin Psikolojik Sermaye degiskeni Uzerinde etkili olup olmadigini arastiran
Mann Whitney-U testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Tablo 93 — Cinsiyete Gore Psikolojik Sermaye Degiskeninin Ortalamalar:

Degisken Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma
Psikolojik Sermaye Kadin 141 4,0151 ,43522
Erkek 278 4,1325 ,39121

Tablo 94 — Cinsiyete Gore Psikolojik Sermaye Degiskeninin Ortalamalar1 Arasindaki
Farklhihigin Anlamhihgimi Arastiran Test Sonuclan

Psikolojik Sermaye

Mann-Whitney U 16171,000
Wilcoxon W 26182,000
z -2,929
p. ,003*

*p<0,05; Hy: iy = i,

Tablo 94 incelendiginde ilgili degiskenler acisindan grup ortalamalar1 arasindaki
farkin istatistiksel olarak 6nemsiz oldugunu iddia eden H,:u, = u, hipotezinin,
Psikolojik Sermaye degiskeni ag¢sisindan %95 glvenilirlikle reddedilebilecegi
gorulmektedir (*p<0,05). Dolayisiyla cinsiyet, Psikolojik Sermaye degiskeni
Uzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etki yaratmaktadir denebilmektedir.
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B) Yas Gruplan

Yas gruplarinin Psikolojik Sermaye degiskeni iizerinde etkili olup olmadigini

arastiran Kruskal Wallis Testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Tablo 95 — Yas Gruplarina Gére Psikolojik Sermaye Degiskeninin Ortalamalari

N Ort. Std. Sapma
18-30 Yas 75 3,9761 /41169
31-40 Yas 194 4,1138 42783
Psikolojik Sermaye 41-50 Yas 136 4,1155 ,37809
51-60 Yas 14 4,2113 35748
Toplam 419 4,0930 ,40981

Tablo 96 — Yas Gruplarina Gore Psikolojik Sermaye Degiskeninin Ortalamalari
Arasindaki Farkhiligin Anlamlihgin1 Arastiran Test Sonug¢lari

Istatistik
Psikolojik Sermaye
7 (Ki-Kare) 10,124
S.d. 3
p ,018*

*p<0,05; Hy: pty = piy = == i,

Tablo 96 incelendiginde, grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
onemsiz oldugunu iddia eden Hy: u, = u, hipotezinin Psikolojik Sermaye (*p<0,05)
degiskeni acisindan %95 giivenilirlikle reddedilecegi gorulmektedir. Dolayisiyla
yasin, Psikolojik Sermaye degiskeni Gzerinde etkili oldugu soylenebilmektedir.

Farklihgm hangi yas grubundan kaynaklandigini tespit edebilmek i¢in yapilan En
Kuguk Farklar (LSD) Post-Hoc Testi sonuclar1 asagida verilmistir.

Tablo 97 — Yasa Gore LSD Post Hoc Sonuglari

95% Giiven Araligi

Ortalama Farklar
(D) Yas (J) Yas (1-3) Std. Hata p. Alt Sinir Ust Sir

18-30 Yas 31-40 Yas -,13772" ,05537 ,013 -,2466 -,0289
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41-50 Yas -,13939" ,05857 ,018 -,2545 -,0243
51-60 Yas -,23520" ,11857 ,048 -,4683 -,0021
31-40 Yas 18-30 Yas ,13772" ,05537 ,013 ,0289 ,2466
41-50 Yas -,00167 ,04555 971 -,0912 ,0879
51-60 Yas -,09748 ,11270 ,388 -,3190 ,1241
41-50 Yas 18-30 Yas ,13939" ,05857 ,018 ,0243 ,2545
31-40 Yas ,00167 ,04555 971 -,0879 ,0912
51-60 Yas -,09581 ,11431 ,402 -,3205 ,1289
51-60 Yas 18-30 Yas ,23520" ,11857 ,048 ,0021 ,4683
31-40 Yas ,09748 ,11270 ,388 -, 1241 ,3190
41-50 Yas ,09581 ,11431 ,402 -,1289 ,3205

Tablo 97 incelendiginde farkliligin 18-30 yas grubundaki bireylerden kaynaklandigi

gorulmektedir.

C) Egitim Durumu

Egitim durumunun Psikolojik Sermaye degiskeni Uzerinde etkili olup olmadigini

arastiran Kruskal-Wallis testi sonuclari asagida verilmistir.

Tablo 98 — Egitim Gruplarina Gore Psikolojik Sermaye Degiskeninin Ortalamalari

Psikolojik Sermaye

Lise

On Lisans

Lisans

Lisansdistii

Toplam

N Ort. Std. Sapma
4 4,5208 ,18478
1 3,9394 ,72442
258 4,0951 ,40267
146 4,0890 ,39116
419 4,0930 ,40081

Tablo 99 - Egitim Gruplarina Gore Psikolojik Sermaye Degiskeninin Ortalamalan
Arasindaki Farklihgin Anlamlihgim Arastiran Test Sonuclari

Istatistik

Psikolojik Sermaye
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¥? (Ki-Kare) 5,419
S.d. 3
p 144

*p<0,05; Hy: pty = 1o = =+ i,
Tablo incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
onemsiz oldugunu iddia eden Hy:p, = u, hipotezinin Etik Kdiltir (*p<0,05)
degiskeni acisindan %95 guvenilirlikle reddedilecegi gorulmektedir. Dolayistyla
Egitim Gruplarmin  Etik  Kdltar Uzerinde etkili

degiskeni oldugu

soylenebilmektedir.

Farkliligin hangi pozisyondan kaynaklandigini tespit edebilmek igin yapilan En
Kiglk Farklar (LSD) Post-Hoc Testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Tablo 100 — Egitim Gruplarma Gore LSD Post Hoc Sonuglari

%95 Guven Araligi
Ortalama | Standart )
(1) Egitim Durumu Fark (I-J) Hata p Alt Sinir | Ust Sinir
Lise Onlisans | 79545 | 22455 ,000 3540 | 1,2369
Lisans 61773 ,19378 ,002 ,2368 ,9986
Lisansusti .
,61358 ,19491 ,002 ,2304 ,9967
OnLisans Lise -,79545 ,22455 ,000 | -1,2369 -,3540
Lisans 17772 ,11841 134 -,4105 ,0550
Lisansusti
-,18187 ,12025 131 -,4182 ,0545
Lisans Lise -,61773" ,19378 ,002 -,9986 -,2368
On Lisans 17772 ,11841 134 -,0550 4105
Lisansusti
-,00415 ,03983 917 -,0824 ,0741
Lisansustl  Lise -,61358" ,19491 ,002 -,9967 -,2304
On Lisans 18187 | ,12025 131 -,0545 4182
Lisans ,00415 | ,03983 917 -,0741 ,0824

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Testin sonuglari, Psikolojik Sermaye degiskeni agisindan farklilik kaynaginin

Lise derecesine sahip ¢alisanlar grubunda oldugunu gostermistir.
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D) is Pozisyonu

Is pozisyonunun Psikolojik Sermaye degiskeni (izerindeki etkisini arastiran

Kruskal Wallis testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Tablo 101 — is Pozisyonuna Gore Psikolojik Sermaye Degiskeninin Ortalamalar

N Ort. Std. Sapma

Psikolojik Sermaye Yonetici 180 4,1551 ,34629
Uzman 171 4,0473 ,45309

Teknik 7 3,9048 ,26321

idari 5 4,1000 ,40569

Diger 56 4,0558 ,45500

Toplam 419 4,0930 ,40981

Tablo 102 - is Pozisyonuna Gore Psikolojik Sermaye Degiskeninin Ortalamalar

Arasindaki Farkliigin Anlamhihgin1 Arastiran Test Sonuclar

Istatistik Psikolojik
Sermaye
¥ (Ki-Kare) 8,545
S.d. 4
P 074

*p<0,05; Hy:pty = pty = = iy,

Tablo 102 incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
onemsiz oldugunu iddia eden H,:p, = u, hipotezinin Psikolojik Sermaye
(*p>0,05) degiskeni agisindan %95 guvenilirlikle kabul edilecegi goriilmektedir.
Dolaysiyla is pozisyonunun Psikolojik Sermaye degiskeni (zerinde -etkili
olmadig: sdylenebilmektedir.
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E) Toplam is Deneyimi

Toplam is deneyiminin Psikolojik Sermaye degiskeni Uzerindeki etkisini arastiran

Kruskal Wallis testi sonuclar1 asagida verilmistir.

Tablo 103 — Toplam Is Deneyimine Gore Psikolojik Sermaye Degiskeninin Ortalamalar

N Ort. Std. Sapma

Psikolojik Sermaye 1 Yildan az 6 4,1042 ,36964
1-3 Y1l 32 3,9479 37775

4-7 Y1l 61 3,9925 ,44802

8-11 Y1l 74 4,0591 ,41968

12 Yil ve Uzeri 246 4,1467 ,39440

Toplam 419 4,0930 ,40981

Tablo 104 — Toplam is Deneyimine Gére Degiskenlerin Ortalamalar1 Arasindaki
Farklhihigin Anlamhihgini Arastiran Test Sonuclan

Istatistik
Psikolojik Sermaye
% (Ki-Kare) 14,437
S.d. 4
p ,006

*p<0,05; Hy: pty = piy = == iy,

Tablo 104 incelendiginde, grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
onemsiz oldugunu iddia eden H,:p, = u, hipotezinin Psikolojik Sermaye
(*p<0,05) degiskeni agisindan %95 guvenilirlikle reddedilecegi gorilmektedir.
Dolayisiyla toplam is deneyiminin, Psikolojik Sermaye degiskeni (izerinde etkili

oldugu soylenebilmektedir.

Farkliligin hangi y1l grubundan kaynaklandigini tespit edebilmek icin yapilan En
Kuguk Farklar (LSD) Post-Hoc Testi sonuclar1 asagida verilmistir.

Tablo 105 — Toplam Cahsma Yilina Gore LSD Post Hoc Sonuclar:

(I) Toplam Is (9) Toplam s Ort. Farklar ~ Std. p. 95% Giiven Aralig
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Deneyimi Sureniz Deneyimi Sureniz (1-J) Hata Alt Smir Ust Sinir
1 Yildan az 1-3 Y1 ,15625  ,18046 ,387 -,1985 ,5110
4-7 Y1l ,11168  ,17355 ,520 -,2295 ,4528
8-11 Y1l ,04505 17218 794 -,2934 ,3835
12 Y1l ve tizeri -,04251 16761 ,800 -,3720 ,2869
1-3 Y1l 1 Yildan az -,15625  ,18046 ,387 -,5110 ,1985
4-7 Y1l -,04457  ,08854 ,615 -,2186 ,1295
8-11 Y1l -,11120 ,08582 ,196 -,2799 ,0575
12 Yil ve Uzeri -,19876" 07623 ,009 -,3486 -,0489
4-7 Y1l 1 Yildan az -, 11168 , 17355 520 -,4528 ,2295
1-3 Y1l ,04457 08854 ,615 -,1295 ,2186
8-11 Yil -,06664 07015 ,343 -,2045 ,0713
12 Yil ve iizeri -,15419° 05802 ,008 -,2682 -,0401
8-11 Y1l 1 Yildan az -,04505 ,17218 794 -,3835 ,2934
1-3 Y1l ,11120  ,08582 ,196 -,0575 ,2799
4-7 Y1l ,06664 ,07015 ,343 -,0713 ,2045
12 Y1l ve Uzeri -,08756 05378 ,104 -,1933 ,0182
12 Y1l ve tizeri 1 Yildan az ,04251 16761 ,800 -,2869 ,3720
1-3 Y1l ,10876" 07623 ,009 ,0489 ,3486
4-7Y1l ,15419" 05802 ,008 ,0401 ,2682
8-11 Yil ,08756 05378 ,104 -,0182 ,1933

Tablo 105 incelendiginde farkliligin 12 yil ve (zeri toplam is deneyimine sahip

bireylerden kaynaklandig1 gorilmektedir.

F) Is Yerindeki Kidem

Is yerindeki kidemin Psikolojik Sermaye degiskeni (izerindeki etkisini arastiran

Kruskal-Wallis testi sonuglar1 asagida verilmistir.

258



Tablo 106 — Is Yeri Kidemine Gore Psikolojik Sermaye Degiskeninin Ortalamalar

N Ortalama Std. Sapma

Psikolojik Sermaye 1 Yildan az 43 4,0901 ,36821
1-5 Y1l 155 4,0462 ,39772

6-10 Y1l 82 4,0620 ,45546

11-15 il 61 4,1810 ,41963

16 Yil ve Uzeri 78 4,1512 ,38856

Toplam 419 4,0930 ,40981

Tablo 107 — is Yeri Kidemine Gore Psikolojik Sermaye Degiskeninin Ortalamalar1 Arasindaki
Farkliigin Anlamhhigimi Arastiran Test Sonuglari

Istatistik
Psikolojik Sermaye
¥? (Ki-Kare) 6,147
S.d. 4
p ,188

*p<0,05; Hy: pty = iy = -+ i,

Tablo 107 incelendiginde, grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
onemsiz oldugunu iddia eden H,:u, = u, hipotezinin Psikolojik Sermaye
degiskeni agisindan %95 givenilirlikle kabul edilecegi gorulmektedir (*p>0,05).
Dolayisiyla is yeri kideminin, Psikolojik Sermaye acisindan anlamli bir farkliligi

tespit edilememistir.

3.5.4.4.Demografik Degiskenler ile Calisan Sesi Arasindaki Fark

Testleri

Bu bolimde, demografik ve isle ilgili degiskenler ile Calisan Sesi arasindaki fark test
edilmistir. Tim demografik ve ise iliskin degiskenlerin Psikolojik Sermaye ile

arasindaki fark testleri ayr1 ayr1 verilmistir.
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A) Cinsiyet

Cinsiyetin Calisan Sesi degiskeni Uzerinde etkili olup olmadigini arastiran Mann
Whitney-U testi sonuglar1 agagida verilmistir.

Tablo 108 — Cinsiyete Gore Calisan Sesi Degiskeninin Ortalamalar:

Degisken Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma
Caligsan Sesi Kadin 141 4,2730 ,58665
Erkek 278 4,4287 ,57614

Tablo 109 — Cinsiyete Gore Cahisan Sesi Degiskeninin Ortalamalar1 Arasindaki Farkhhigin
Anlamhihgini Arastiran Test Sonuglari

Caligan Sesi
Mann-Whitney U 16586,500
Wilcoxon W 26597,500
z -2,637
p. ,008*

*p<0,05; Hy: iy = i

Tablo 109 incelendiginde ilgili degiskenler agisindan grup ortalamalar1 arasindaki
farkin istatistiksel olarak 6nemsiz oldugunu iddia eden H,:u, = u, hipotezinin,
Calisan Sesi degiskeni agisindan %95 glvenilirlikle reddedilebilecegi gorulmektedir
(*p<0,05). Dolayisiyla cinsiyet, Calisan Sesi degiskeni Uzerinde istatistiksel olarak
anlamli bir etki yaratmaktadir denebilmektedir.

B) Yas Gruplan

Yas gruplarinin Calisan Sesi degiskeni Uzerinde etkili olup olmadigini arastiran

Kruskal Wallis Testi sonuglar1 asagida verilmistir.
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Tablo 110 — Yas Gruplarina Gore Calisan Sesi Degiskeninin Ortalamalar:

N Ort. Std. Sapma
18-30 Yas 75 4,3133 ,55478
31-40 Yas 194 4,3814 ,59039
Caligan Sesi 41-50 Yas 136 4,3848 ,60196
51-60 Yas 14 4,5595 ,45105
Toplam 419 4,3763 ,58366

Tablo 111 — Yas Gruplarina Gore Calhisan Sesi Degiskeninin Ortalamalar1 Arasindaki
Farkhihgin Anlamhihigim Arastiran Test Sonuclari

Istatistik
Calisan Sesi
1* (Ki-Kare) 2,534
S.d. 3
p ,469

*p<0,05; Hy: pty = pty = -+ o,

Tablo 111 incelendiginde, grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak

onemsiz oldugunu iddia eden H,:p, = u, hipotezinin Calisan Sesi (*p>0,05)

degiskeni agisindan %95 giivenilirlikle kabul edilecegi gorulmektedir. Dolayisiyla

yasin, Calisan Sesi degiskeni Uzerinde anlamli bir farkliliginin olmadig tespit

edilmistir.

C) Egitim Durumu

Egitim durumunun Calisan Sesi degiskeni Uzerinde etkili olup olmadigini arastiran

Kruskal-Wallis testi sonuclar1 asagida verilmistir.

Tablo 112 — Egitim Gruplarina Gore Cahsan Sesi Degiskeninin Ortalamalari

Calisan Sesi Lise
On Lisans
Lisans
Lisansustl
Toplam

N Ort. Std. Sapma
4 4,5833 ,44096
11 4,2424 ,88620
258 4,3747 ,56525
146 4,3836 ,59576
419 4,3763 ,58366
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Tablo 113 — Egitim Gruplarina Gore Calisan Sesi Degiskeninin Ortalamalar1 Arasindaki

Farkhihgin Anlamhihigini Arastiran Test Sonuclar

Istatistik
Calisan Sesi
2 (Ki-Kare) 442
S.d. 3
P ,931

*p<0105, HI}:I{J. = j{: — aus .“”

Tablo incelendiginde, grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak 6nemsiz

oldugunu iddia eden H,: i, = u, hipotezinin Calisan Sesi degiskeni agisindan kabul

edilecegi gorilmektedir (p>0,05). Dolayisiyla egitim durumunun, Cahsan Sesi

degiskeni (zerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadigi

guvenilirlikle soylenebilir.

D) is Pozisyonu

%95

Is pozisyonunun Calisan Sesi degiskeni (zerindeki etkisini arastiran Kruskal

Wallis testi sonuclar1 asagida verilmistir.

Tablo 114 — Is Pozisyonuna Gore Calisan Sesi Degiskeninin Ortalamalar

N Ort. Std. Sapma

Caligan Sesi Yonetici 180 4,4583 ,51359
Uzman 171 4,3119 ,61159

Teknik 7 4,2857 ,78004

Idari 5 3,9667 1,13284

Diger 56 4,3571 ,60254

Toplam 419 4,3763 ,58366

Tablo 115 — s Pozisyonuna Gore Cahsan Sesi Degiskeninin Ortalamalar1 Arasindaki

Farkhihgin Anlamhligim Arastiran Test Sonuglar:

Istatistik
Calisan Sesi
v? (Ki-Kare) 5,523
S.d. 4
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P ,238

*p<0105, Hl}:IIl = j:,[: —T .H”

Tablo 115 incelendiginde grup ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak
onemsiz oldugunu iddia eden H,:u, = u, hipotezinin Calisan Sesi (*p>0,05)
degiskeni acisindan %95 givenilirlikle kabul edilecegi gorilmektedir.
Dolayisiyla is pozisyonunun Calisan Sesi degiskeni Uzerinde etkili olmadig:
sOylenebilmektedir.

E) Toplam Is Deneyimi

Toplam is deneyiminin Calisan Sesi degiskeni Uzerindeki etkisini arastiran Kruskal

Wallis testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Tablo 116 — Toplam is Deneyimine Gore Cahsan Sesi Degiskeninin Ortalamalar

N Ort. Std. Sapma

Caligan Sesi 1 Yildan az 6 4,5000 42164
1-3 Yil 32 4,3021 ,49267

4-7 Y1l 61 4,2514 ,59131

8-11 Y1l 74 4,3626 ,63651

12 Y1l ve Uzeri 246 4,4180 ,57769

Toplam 419 4,3763 ,58366

Tablo 117 — Toplam Is Deneyimine Gore Calisan Sesi Degiskeninin Ortalamalar
Arasindaki Farklihgin Anlamhihgim Arastiran Test Sonuclari

Istatistik
Calisan Sesi
% (Ki-Kare) 6,700
S.d. 4
p ,153

*p<0,05; Hy: pay = pty = == i,

Tablo 117 incelendiginde, grup ortalamalari arasindaki farkin istatistiksel olarak
onemsiz oldugunu iddia eden H,:u, = u, hipotezinin Calisan Sesi (*p>0,05)
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degiskeni acisindan %95 giivenilirlikle kabul edilecegi gorilmektedir.
Dolayisiyla toplam is deneyiminin, Calisan Sesi degiskeni Uzerinde etkili
olmadig1 s6ylenebilmektedir.

F) Is Yerindeki Kidem

Is yerindeki kidemin Calisan Sesi degiskeni Uzerindeki etkisini arastiran

Kruskal-Wallis testi sonuglar1 asagida verilmistir.

Tablo 118 — s Yeri Kidemine Gore Calisan Sesi Degiskeninin Ortalamalari

N Ortalama Std. Sapma

Calisan Sesi 1 Yildan az 43 4,3643 ,54221
1-5 Y1l 155 4,3409 ,60521

6-10 Y1l 82 4,2785 ,66308

11-15 il 61 4,4945 ,54600

16 Y1l ve Uzeri 78 4,4637 ,47948

Toplam 419 4,3763 ,58366

Tablo 119 — Is Yeri Kidemine Gore Calisan Sesi Degiskeninin Ortalamalar1 Arasindaki
Farkhihgin Anlamhligim1 Arastiran Test Sonuglar:

Istatistik
Calisan Sesi
1 (Ki-Kare) 5,508
S.d. 4
p ,231

*p<0,05; Hy: pay =ty = == i,

Tablo 119 incelendiginde, grup ortalamalari arasindaki farkm istatistiksel olarak
onemsiz oldugunu iddia eden H,: u, = u, hipotezinin Calisan Sesi degiskeni
acisindan %95 gulvenilirlikle kabul edilecegi gorilmektedir (*p>0,05).
Dolayisiyla is yeri kideminin, Calisan Sesi degiskeni Uzerinde etkili olmadig:

sOylenebilmektedir.
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3.5.4.5. Demografik Ozelliklerin Arastirmanin Degiskenleri ile

Farkim Inceleyen Testlerin Sonuglar:

Arastirmada, tezde kategorilere ayrilmis olan ve anket uygulamasi sirasinda
katilimcilara sorulan demografik degiskenlerin tez modelindeki degiskenler tlizerinde

anlamli bir etki yaratip yaratmadigi arastirilmis ve sonuglar sunulmustur.

Fark testleri sonucunda asagidaki sonuglara ulasilmistir.

Tablo 120 — Demografik ve ise iliskin Ozelliklerin Arastirmanin Degiskenleri ile Farkhlik
Durumlarina Iliskin Sonuclar

Etik Kultir Orgiitsel Ozdeslesme | Psikolojik Sermaye Calisan Sesi
Farklilagiyor Farklilagiyor Farklilagiyor Farklilagtyor
Anlamh fark | Anlamli fark yok Farklilagtyor Anlamli fark yok
yok

Anlamli fark | Anlamli fark yok Anlaml fark yok Anlaml fark yok
yok

Farkhlastyor Anlamli fark yok Anlamli fark yok Anlamli fark yok
Anlamh fark | Anlamli fark yok Farklilagtyor Anlamli fark yok
yok

Farklilagtyor Farklilasiyor Anlamli fark yok Anlamli fark yok

Tablo 120 incelendiginde her dort degisken de arastirmaya Katilan calisanlarin

cinsiyet 6zelligi agisindan farklilik gostermektedir.

Fark testlerinin sonuglarma gore yas gruplarinda yalnizca Psikolojik Sermaye
degiskeni anlamli farklilik yaratmustwr. Farkliligin  hangi yas grubundan
kaynaklandigini bulmak igin yapilan testin sonucu da 18-30 yas araligini1 ortaya
koymustur. 18-30 yas grubunda yas faktorii, ¢alisanlarin Psikolojik Sermayelerini

etkilemektedir.
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Egitim durumunun tezin degiskenleri Uzerinde bir etkisinin olmadigi
soylenebilmektedir.

Is pozisyonunun arastirmanin degiskenleri tizerindeki etkisine bakildiginda yalmzca
Etik Kiltir degiskeni anlamli bir farklilik yaratmistir. Sonuglara gore, yonetici
pozisyonunda ¢alisan bireyler agisindan Etik Kiltiir degiskeni farklilik

yaratmaktadir.

Toplam is deneyiminin de arastirmanin degiskenleri Uzerindeki etkisi olgtilmiistiir.
12 yi1l ve iizeri is deneyimine sahip ¢alisanlar agisindan Psikolojik Sermaye degiskeni

farklilagsmaktadir. Diger degiskenler agisindan anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

Calisanlarin is yerindeki kidem degiskeninin de arastrmanin degiskenleri ile
iliskileri analiz edilmistir. Sonuglara Etik Kultir ve Orgiitsel Ozdeslesme
degiskenleri ile is yeri kidemi anlamli sekilde farklilasmaktadir. Diger iki degisken
ile arasinda ise anlamli farklilik bulunmamaktadir. Sonuglara gore is yerlerinde 11-

15 yil calisanlarin Etik Kiiltir algilar1 ve Orgiitsel Ozdeslesmeleri farklilasmaktadir.

3.6. ARASTIRMA SONUCLARI

Tezde bagimli degisken olarak Calisan Sesi secilmistir. “Isi en iyi onu yapan bilir”
felsefesinden hareketle bir iste ¢ikabilecek sorunlari, ¢6ziim yollarini ve is siireglerini
daha verimli hale getirecek Onerileri ¢alisanlardan dinlemek en saglhkli yoldur.
Bunun disinda calisanlar kendilerini ifade edebildikleri zaman daha motive
calismakta ve daha degerli hissetmektedirler. Motivasyon ve kazang anlaminda
calisan sesinin getirisi ¢ok fazla olmaktadir. Calisan sesi, oOrgiitteki hosgorii ve
demokrasi ortamma da katki yapmaktadir. Bu sayede catisma olasihgr da
azalmaktadir. Calisan sesi ne kadar fazla olursa insanlarin is birligine olan egilimleri
de o kadar artmaktadir. Is birligi de 6rgiitin basarisini arttiran dnemli faktorlerden bir

tanesidir. Calisan sesinin bir diger avantaji da orgutlerin Ust yonetimlerine bilgi
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akisinin daha fazla ve daha saglikli olmasin1 saglamasidir. Boylece st yonetimler
daha dogru ve verimli strateji ve taktikleri gelistirebilmekte, daha verimli
operasyonlar tasarlayabilmektedir. Ayrica hata ve eksikliklere daha hizli miidahale
edilerek duzeltilmektedir.

Tezdeki bagimsiz degiskenlerden biri Etik Kiltiir degiskenidir. Etik, giinimuzin en
onemli konularindan biridir. 2000’lerin basinda ABD’de yasanan kurumsal
skandallar, karin ve hisse senedi fiyatnin her sey olmadigini, etik olmadan insa
edilen bir kamuoyu prestijinin uzun vadede ¢ok biylk sorunlara yol agtigini,
binlerce kisinin issiz kalmasina ve ekonominin biyuk zararlar gérmesine neden
oldugunu gostermistir. Bu sekilde yikilan giivenin yeniden insas1 buyik zaman kaybi
ve maliyet getirmektedir. Isin hem maddi hem de manevi 6neminden dolay: 6rgitler
daha saglam bir etik yapiya ve etik yapiy1 destekleyen daha kurumsal bir yapiya
dogru evrilmektedir. Bu baglamda orgiitlerde yazili ve yazili olmayan etik kurallar
ve davranis bigimleri belirlenerek uygulanmaktadir. Boylece etik kiltir, calisan ve
yoneticilerin daha etik davranan, daha insancil, gorevi, kaynaklar1 ve olanaklar1
kotuye kullanan degil verimli kullanan insanlar olmalarmi hedeflemektedir. Etik bir
kllture sahip orgiitte ¢alisanlarin da orgiitle 6zdeslesmelerinin ve ona bagliliklarinin

daha fazla oldugu bilinmektedir.

Tezdeki bir diger bagimsiz degisken Orglitsel Ozdeslesmedir. Bir ¢alisanin drgiitiiyle
0zdeslesmeden uzun yillar ¢alismasi, daha da 6nemlisi verimli ¢aligmast ¢ok zor
olmaktadir. Bu anlamda 6rgitsel 6zdeslesme ¢cok énemli bir kavramdir. Calisanlar,
orgutlerini ne kadar érnek ne kadar “marka” bir kurum olarak gorirlerse onunla o
kadar 6zdeslesmektedir. Bu sekilde 6rgiitiin amaglarini kendi amaglari ile bir tutmaya
baslamaktadirlar. Bdylece Orgutin  hedeflerine  ulasmast  kolaylasmaktadir.
Ozdeslesmesi yiiksek calisanlar sorunlari, ¢dziim yollarim ve isin daha verimli
yapilmasina yonelik Onerilerini de daha fazla yapmakta ve o&rgite yardimci
olmaktadir. Ozdeslesme, uzun vadeli calisma olasiigini da arttirdig: icin personel
devir hizin1 da diistirmektedir. Personel devir hizinin diisiik olmasi da genellikle daha
yiksek prestij ve daha az maliyet anlamina gelmektedir. Orgiitsel Ozdeslesmesi

yuksek olan caligsanlar 6rgutiin basarilarin1 kendi basarilar1 olarak benimsedigi i¢in
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daha basarili olmaya calismakta, kendi basarisizliklarini da ayni sekilde Orgiitiin

basarisizlig1 olarak gordukleri icin daha az hata yapmaya ¢alismaktadirlar.

Insan kaynag: is yasammin temeli oldugu icin insan psikolojisi de is yasamimda ve
yonetim biliminde c¢ok o©Onemli yer tutmaktadir. Gunimizde tum o6rgitler,
calisanlarinin potansiyellerini tam olarak ortaya ¢ikarmalarini hedeflemekte ve buna
yonelik yontem ve uygulamalar1 yasama gecirmektedir. Psikoloji bilimi de son yiiz
yilda rahatsizliklara daha fazla agirlik vermisken guniimizde insan psikolojisinin
pozitif yonleri lizerine ¢calismayr hizlandirmistir. Bu sekilde insan kaynaginin pozitif
psikolojik sermayesi arastirilmis ve boyutlari ¢ikarilmistir. Bu ¢alismalar,
calisanlarin potansiyellerini tam olarak ortaya ¢ikarmak konusunda 6rgutlere 6nemli
veriler saglamistir. Ayrica ise alim siireglerinin dizenlenmesinde ve psikolojik
dayanikliligi ve 6z yeterliligi yiiksek, daha umutlu ve iyimser c¢alisanlarin ise
alinmasinda onemli Kkatkilar1 olmustur. Psikolojik sermayesi yuksek calisanlar,
orgutin hedeflerini gergeklestirmesinde daha etkin rol oynamakta ve kendilerini daha
cok ifade ederck dogru ve etkin stratejiler gelistirilmesine ve bunlarin uygulanmasina

yardimc1 olmaktadir.

Tezin modeli, drgitin Etik Kdltirinin Cahsan Sesi Uzerinde etkili oldugu ve bu
etkide Orgiitsel Ozdeslesmenin ve Psikolojik Sermayenin ayri ayri aracilik etKisi
gosterdigi ana fikrine dayanmaktadir. Etik bir 6rgit kiltlrlniin, olusturdugu hosgori
ve demokrasi ortami geregi ¢alisanlarin kendilerini daha ¢ok ve daha rahat ifade
etmelerinin Onlni actig1 disiniilmistir. Bu baglantiy1 saglayan arastirmalar da
dikkate alinmis ve tez modeli olusturulmustur. Etik Kltir degiskeninin alt boyutlari
olan bazi1 unsurlar direkt olarak Calisan Sesini tesvik edecek unsurlar olarak 6ne
¢ikmaktadir. Tartisma ortami, elverisli ortam, destek, seffaflik, uygun yonetici ve
uygun yonetim boyutlarmi ¢alisan sesini destekledigi dusinilmis ve model
olusturulmustur. Orgitsel Ozdeslesmenin bu iliskide aracilik rolii {istlendigi
varsayilmistir. Orgitsel Ozdeslesme ile Calisan Sesini baglayan arastirmalar goz
Online alinmis, ayrica 6zdeslesen calisanin kendisini daha c¢ok ifade edecegi
varsayilmistir ¢iinkll  6zdeslesen ¢alisan orgiitiin hedeflerini kendi hedefleriyle

uyumlu sekilde benimsemistir. Bu hedeflere giden yoldaki sorunlari, ¢6ziim

268



Onerilerini ve is siireglerinin daha iyi yuriimesi igin olan 6nerilerini gecikmeden dile
getirmeye motive olmus durumdadir. Modelin alt kisminda ise Etik Kultir-Calisan
Sesi iliskisinde Psikolojik Sermaye aracilik roli Ustlenmistir. Etik kilture sahip bir
orgiitte calisanlarin psikolojik sermayelerinin yiiksek olmasinin kendilerini daha

fazla ifade etmelerini tesvik edecegi diisiinilmis ve modelde bu iliski de yer almistir.

Arastirma, Tiirkiye Etik ve Itibar Dernegine Uye ilag sirketlerinde yiiriitiilmiistiir.
Aragtirma kapsaminda uygulanan anketlerden 419 adedi gecerli kabul edilerek analiz
edilmistir. Arastirmaya katilanlarin yaklasik 3’te 2’si erkek, 3’te biri ise kadindir. Bu
veriler, ilag sektoriindeki kurumsal sirketlerde erkek calisanlarin biraz daha fazla
oldugunu gostermektedir. Tez anketini yapmada bu arastirmada erkek orani gergek
sektor ortalamasinin iizerinde de olmus olabilir. Bununla birlikte, arastirmacinin
g6zlemi de sirketlerdeki erkek ¢alisan oraninin kadin ¢alisan oranindan daha yiiksek

oldugu yonindedir.

Tanmimlayic1 istatistikler incelendiginde (Tablo 4) Carpiklik (Skewness) ve
Basiklik (Kurtosis) degerlerine gore verilerin normal dagilima uymadiklari
gorilmektedir. Bu sebeple analizlerde parametrik olmayan yontemler tercih

edilmistir.

Yas gruplarinda en yiiksek orandaki iki grup 30lu ve 4011 yaslardir. 30 yas alt1 ve 50
yas lizeri ¢calisanlara da rastlanmakla birlikte bu iki grup agirlig1 olusturmaktadir. Bu
da sirketlerin deneyime ve uzmanhga verdigi Onemi gdstermektedir. Toplam is
deneyim siiresi incelendiginde 12 yil ve {lizeri g¢alisanlarin ¢ogunlukta oldugu
gorilmektedir. Kurumsal firmalarin, ¢alisanlarinin is yasammdaki istikrara cok énem
verdikleri anlasilmaktadir. Calistiklar1 is yerindeki kidemlerine bakildiginda
calisanlarin yarisindan ¢cogunun mevcut is yerinde 5 yildan fazla zamandir ¢alistiklar1
gorulmektedir. Bu rakamlar, ankete katilan ¢alisanlarin gogunun orgtleriyle gozle

goriiliir bir 6zdeslesme yasadiklarini gostermektedir.

Egitim durumunda bakildiginda lisans ve lisansustt 6ne ¢ikmaktadir. Ankete katilan

katilimeilarin yaklasik yiizde 95°1 lisans veya lisans st derecesine sahiptir. Bu
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noktada kurumsal ilag sirketlerinin diplomay1 olmazsa olmaz sart olarak koyduklar1
diistinilmektedir. Diplomalarin haricinde de sirket igi ve sirket dis1 egitimlerin yogun
sekilde ¢aliganlara verilmekte oldugu gozlemlenmistir. Ankete katilanlarin is
pozisyonlarina bakildiginda yaklasik yiizde 85’inin yonetici ve uzman konumunda
olduklar1 goriilmektedir. Bu iki grubun biyik ¢ogunluga sahip olmasmin sonuglarin
saglikli olmasma onemli bir etken oldugu disiiniilmektedir ¢lnki cok alt dizey
caliganlarin gerek orgiit kultlrt hakkindaki bilgileri gerekse kendilerini ifade etme

kapasite ve pozisyonlar1 sinirl olabilmektedir.

Arastirmada kullanilan 6lg¢eklerin glvenilirliklerini test etmek icin Cronbach’s Alfa
Testi uygulanmis ve sonuglar Olceklerin guvenilir oldugunu yiiksek bir oranla
gostermistir. Olgeklerinin gegerlilik analizi olarak Dogrulayici1 Faktor Analizi (DFA)

uygulanmis ve sonuclar dlgeklerin gecerli olduklarmi gostermistir.

Tez arastirmasmin birinci temel hipotezi Etik Kiiltiirtin Calisan Sesi Uzerinde anlaml
etkisi bulundugu yonundedir. Tezin temel hipotezlerinin agiklandigr boliimdeki
regresyon tablosunda gorildigi gibi bu iliski dogrulanmis ve birinci temel hipotez
(1H:1) kabul edilmistir.

Tez arastirmasmin ikinci temel hipotezi Etik Kultiiriin Calisan Sesi tizerindeki
anlaml etkisinde Orglitsel Ozdeslesmenin aracilik etkisi oldugu seklindedir. Bu
hipotez, regresyon analizleri ile smanmustir. Arastrma modelindeki Orglitsel
Ozdeslesme ve Psikolojik Sermaye aract degiskenlerinin regresyon analizleri
sonuclarma gére Etik Kultir ile Calisan Sesi iliskisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin
aracilik etkisi bulunmamaktadir. Etik Kultiriin tim boyutlar1 analizlere dahil edilmis
ve sonugta Orgitsel Ozdeslesmenin aracilik etkisi bulunamamustir. Bu baglamda 2H;

hipotezi reddedilmistir.

Tezin Uguncl temel hipotezi Etik Kulttrin Calisan Sesi iizerindeki anlamli etkisinde
Psikolojik Sermayenin aracilik etkisi oldugu seklindedir. Bu ikinci hipotez de
regresyon analizleri ile smanmustir. Etik Kiltlr ile Calisan Sesi iliskisinde Psikolojik

Sermayenin 4 boyutuyla beraber aracilik etkisi analiz edilmistir. Sonuglara gore

270



Arastirma modelindeki Orgitsel Ozdeslesme ve Psikolojik Sermaye araci
degiskenlerinin regresyon analizleri sonuglarina gore Etik Kiiltiir ile Calisan Sesi
iliskisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin aracilik bulunmamaktadir. Etik Kiltirin tim
boyutlar1 analizlere dahil edilmis ve sonucta Orgiitsel Ozdeslesmenin aracilik etkisi
bulunamamistir. Bu baglamda 2H: hipotezi reddedilmistir.

Etik Kiiltiir ile Calisan Sesi iliskisinde Psikolojik Sermayenin 4 boyutuyla beraber
aracilik etkisi analiz edilmistir. Sonuclara gore Calisan Sesi ile Ortamin Elverisliligi
arasinda Psikolojik Dayanikliligin aracilik etkisi gézlemlenmistir. Ayrica Calisan
Sesi ile Ortamin Elverigliligi arasinda Umut boyutunun aracilik  etkisi
gbzlemlenmistir. Dolayisiyla analizlerin ¢ogunda araci degiskenlerin aracilik
etkisinin olmadigi, yukarida bahsedilen iki iliskide ise oldugu belirlenmistir. Bu
baglamda 3H: hipotezi kismen kabul edilmistir.

Aragtirmada demografik 0Ozelliklerin ve ise iliskin 0zelliklerin arastrmanin
degiskenleri agisindan fark yaratip yaratmadiklar1 da hipotezlerle gosterilmis ve fark

testleriyle analiz edilmistir.

Yas gruplar1 agisindan bakildiginda yasin, Etik Kultir degiskeninin bazi boyutlari
uzerinde etkili oldugu soéylenebilir. Buna gore, Seffaflik ve Odiil-Ceza Durumu
boyutlar1 agisindan farklilik kaynagi 18-30 yas grubundadir. Sonuglara gore yas
gruplar1 Psikolojik Sermaye degiskeni Uzerinde de etkilidir. Diger degiskenler
acisindan ise anlamli bir farklilik tespit edilememistir. Farkliligi yaratan yas
grubunun ise yine 18-30 yas grubundaki bireyler oldugu tespit edilmistir. Psikolojik
Sermaye degiskeninin yasla iliskili ¢ikmas: sasirtict olmamustir. insanin her yastaki
umut, iyimserlik, 06z yeterlilik ve psikolojik dayanikliligi yasla birlikte
degismektedir. Bu degisime en hassas yas grubu da gelisimin en hizli gériildiigi 18-
30 g¢ikmustir. Bu yaslardaki ¢alisanlar kariyerlerini kurmakta, insa etmekte, egitimler
almakta ve networklerini genisletmektedir.
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Analiz sonuglarina gore egitim durumu Psikolojik Sermaye degiskeni agisindan
farklilik gostermektedir. Sonuglar, farkliligmn kaynagnin Lise derecesine sahip
caliganlar grubunda oldugunu gostermistir.

Toplam is deneyiminin, Etik Kiltur degiskeninin Uygun Yo6netim, Destek, Seffaflik,
Tartigma Ortamu ve Odiil-Ceza Durumu boyutlar1 acisindan farkhilik gosterdigi
bulunmustur. Farkliligin kaynaginin 4-7 yil toplam is deneyimi grubunda oldugu
belirtilebilir. Analiz sonuglarina gore toplam is deneyimi, Orgitsel Ozdeslesme
degiskeni agisindan da farklilik gostermektedir. Farklilik kaynaginin 12 yil ve iizeri
toplam is deneyimine sahip ¢alisanlar grubunda oldugu goOrilmistiir. Toplam is
deneyiminin Psikolojik Sermaye degiskeni Uzerinde de etkisi bulunmustur. Is
deneyimi arttikca Ozellikle 0z yeterlilik ve psikolojik dayanikliigm arttigi
bilinmektedir. Bu gergek bu arastirma ile de bir kez daha teyit edilmistir. Ozellikle
12 yil ve daha fazla deneyime sahip c¢alisanlarin 6z yeterlilik ve psikolojik

dayanikliliklar1 deneyimi daha az galisanlara gore daha yiksek olmaktadir.

Is pozisyonlar1 agisindan bakildiginda analizlerin sonuglari, Orgiitsel Ozdeslesme
Degiskeni agisindan is pozisyonunun farklilik gosterdigini belirtmektedir. Farkhiligin
kaynagmin idari is pozisyonu grubunda oldugu gorilmektedir. is pozisyonunun ise
Etik Kultlr degiskeni tizerinde etkili oldugu bulunmustur. Farkliligin kaynaginin
yonetici pozisyonunda galisan bireyler oldugu goriilmektedir.

Is yeri kideminin de degiskenler tizerindeki etkisi arastirilmistir ve is yeri kideminin
Etik Kultir ve Orgitsel Ozdeslesme degiskenleri iizerinde etkili oldugu bulunmustur.
Arastirmanin  yiiriitiildigii sirketler kurumsal sirketler olduklari igin istikrara ve
orgutsel 6zdeslesmeye 6zel 6nem verdikleri aciktir. Arastirmaci da ¢ogu calisanin
sirketinde uzun yillardir ¢alistigini ve 6nimiizdeki yillarda da c¢alismak istedigini
gOzlemlemistir. Bu baglamda, sirketinde kidemli ¢alisanlarin 6zdeslesmelerinin de
yiksek ¢ikmasi olagan goriilmektedir. Is kidemi ayrica orgutiin etik kulttri ile de
baglantilidir. Bu durum aslinda iki yonli caligmaktadir. Etik degerleri yiiksek
caliganlar girkette uzun yillar kalabilmekte ve sirkette uzun yillar kalan c¢aliganlar

orgutteki var olan etik kiltire uyum saglamaktadir.
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Aragtirma sonuglarina genel olarak bakildiginda aragtirma modelinin, yazarin
tasarladig1 gibi isletmeler agisindan mantikli oldugu goriilmiistiir. Ayrica istatistiksel
analizler, bir temel arac1 degiskenlerin aracilik etkileri bulunamamis olsa da modelin

istatistiksel agidan mantikli ve degiskenlerin de baglantili oldugunu gostermistir.

Tezin Uglincii bolimiinde, arastrmaya dahil olan tiim analizler yer almistir. Bu
baglamda model, modeldeki iliskileri incelemis arastirmalar, demografik faktorlerin
degiskenlerle olan fark testleri ve regresyon testleri ortaya konmustur. Asagidaki son
kisim Sonu¢ ve Onerilerdir. Bu kisimda tezin ulastigi sonuglar, arastrmacinin
yorumlar1 ve ilag sektdr yOneticilerine, politika yapicilara ve gelecekteki

arastirmacilara Onerileri yer almaktadir.

SONUC VE ONERILER

Orgiitlerin etik bir kiiltire sahip olup olmadiklari, eger sahiplerse de bunu rgiitiin ve
caliganlarin yararina nasil kullanacaklar1 ve 6rgitin hedeflerine gitmesi konusunda
etik kiltirden nasil yararlanacaklar1 6nem arz etmektedir. Ayrica, dinyadaki zor
Konjonktiir, siirekli krizler ve ¢ok yogun rekabet de etik bir Kiltird zorunlu
kilmaktadir. Bu baglamda, diinyada oldugu gibi tlkemizde de etik kiltir daha da
onem kazanmaktadir. Ulkemizde kurumsal sirketlerin bir kismmm yazili ve sozlii
etik kurallar1 mevcuttur. Bununla beraber, uygulamada bircok sorun ve eksiklik
oldugu bilinmektedir. Ekonominin sirket bazinda ¢ogunlugunu olusturan KOBI’lerde
ise genellikle yazili etik Kkurallarmm olmadigi gorilmektedir. Boylece etik bir
kiltirin olugsmasi, KOBI’lerde patronun ve yoneticinin etik degerlerinin olup
olmamasma ve bunlar1 etik kurallara doniistiirerek uygulama motivasyonlarmin
olmamasma gore degismektedir. Bu anlamda KOBI’lerin kurumsallasirken etik
kurallar1 ve degerleri ile bir etik kultir de kurmalari gerekmektedir. Bu sekilde
ekonomimize ¢ok daha fazla katma deger Kkatabileceklerdir. Gelecekteki
arastrmalarin iilkemizde ilag¢ sektortinden farkli sektorlerdeki kurumsal firmalarda
ve cesitli sektdrlerdeki KOBI’lerde Etik Kiltir arastrmasi yapmalar: faydali

olacaktir. Daha sonraki agamalarda eger devlet de arastirmacilar1 desteklerse
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iilkemizde sektor bazinda etik kiiltire sahip 6rgit oranlar1 g¢ikarilabilecektir. Bu
caliymayla paralel olarak da sirketler (KOBI ve bilyiik sirketler icin ayri
smiflandirma yapilabilir) igin yazili Etik Kiiltiir Standartlar1 yaymlanabilir. Ayrica
devlet ve sivil toplum kuruluslari etik kiiltiire sahip isletmelere gesitli tesvik ve

oduller verebilirler.

Ulkemizde Psikolojik Sermaye ile ilgili de daha fazla arastirmaya ihtiyag
duyulmaktadir. Ulkemiz, insan kaynagmin egitimini, kalitesini ve niteliklerini
yukariya ¢ekmeye g¢alismaktadir. Bu anlamda Psikolojik Sermaye cok énemli bir
kavramdir ¢ilinkii insanlarin potansiyellerini tam olarak ortaya ¢ikarmay1
hedeflemektedir. Oncelikle ortadgretimdeki Ogretmenler ve yiiksek ogretimdeki
akademisyenler arasinda Psikolojik Sermaye arastirmalari yapilabilir. Bu
arastrmalar tiim kitleyi temsil edecek sekilde tim bdlgelerde uygulanip ulkemiz
egitimcilerinin Psikolojik Sermaye profilleri ¢ikarilabilir. Bu sayede gelistirilmesi
gereken alanlar, gelisim yontemleri ve bunun i¢in bir yol haritasi belirlenebilir.
Egitimcilerin potansiyellerini tam olarak kullanabilme becerilerini gelistirmeleri,
ogrencilerine de bunu aktarmalarin1 saglayacak ve bu da gelecek nesillerin
niteliklerini arttirma yolunda 6nemli bir adim olacaktir. Bu ¢aligmalarin yaninda tiim
sektorlerdeki sirketlerde de Psikolojik Sermaye arastirmalari yapilabilir. Boylece
caliganlarin ortalama profilleri ¢ikarilarak eksikler belirlenebilir ve buna gore egitim

ve tesvikler tasarlanabilir.

Orgiitsel  Ozdeslesme konusunda da bircok arastirma alani  bulunabilir.
Ozdeslesmenin ¢ok Ozel Ust dizey bir cahsan memnuniyeti parametresi oldugu
diistiniildiigiinde tum sektorlerin bu konuyu 6nemsemesi gerekmektedir. Bu konuda
aragtirmalar dncelikle {iniversitelerde yapilabilir. YOK eger boyle bir arastirmaya
onciilik ederse kisa bir sirede tum 0niversitelerden veriler toplanabilir ve
akademisyenlerinin 6zdeslesmesi {ist diizey ¢ikan tniversitelere cesitli tesvikler
verilebilir. Alt diizey ¢ikanlar ise stratejik planlarinda ve kalite politikalarinda gesitli
degisiklikler yapmalar1 i¢in uyarilabilir ve bu konuda tesvik edilebilirler. Bunun
disinda 6zel sektérde de Orgiitsel Ozdeslesme ile ilgili arastirmalar yiritilebilir ve
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0zdeslesmenin disiik ¢iktigr birimlerde personelin  motivasyonunu ve verilen

hizmetin kalitesini arttirmak i¢in ¢esitli tedbirler alinabilir.

Calisan Sesi de 0Ozellikle Ulkemizde daha fazla arastirilmaya agik bir alandir.
COVID-19 kriziyle birlikte gelisen saglik sektoriine 6zellikle dncelik verilerek bu
sektorde ¢alisanlarm Calisan Sesi diizeyleri Olgiilebilir. Arastrma Sonrasinda
calisanlarin goruslerini dizenli ve etkin bir sekilde toplamak igin yeni mekanizmalar
olusturulabilir. Bu mekanizmalar, arastrmanin sonuglarina gore bolgesel olarak
farkliliklar g0sterebilir. Bu sekilde pandemiyle veya pandeminin gelebilecek
dalgalariyla miicadelede zaman ve maliyet tasarrufu saglanarak yasamlar

kurtarilabilir ve hastaligin yayilma hizi daha ¢abuk bir sekilde diisiirtilebilir.

Arastirma ilag sektoriinde yapildigi i¢in arastirmanin sonuglarindan yola ¢ikarak s6z
konusu sektordeki Orgitlere ve yoneticilerine gesitli oneriler getirilebilir. Oncelikle
orgiitler, etik bir kiiltiirii yerlestirmeye ve ¢alisanlarin bu kiltiri benimsemesine
odaklanmalidir. Bu noktada st yonetimin iradesi ve yoneticilerin bu iradeyi
yansitmasi onem arz etmektedir. Ayrica, yazil etik kurallar1 olmayan Orgutlerin etik
kurallar1 yazili hale getirmeleri, s6z konusu Kkulturin o6rgitte saglamlagsmasini
saglayacaktir. Seffaf bir yOnetim ve tartisma ortami, Orgutin etik Kkaltarinin
benimsenmesini ve pratige dokiilmesini kolaylastirabilir. Bu kosullar saglandiktan
sonra yoneticilerin etik konularda rol model olmalar1 ve mentorliik yapmalar: faydal
olacak ve etik kilturin yerlesmesini hizlandiracaktir. Boylece etik ikilemler ve etik
dis1 davranislar azaltilabilecektir. Eger etik dis1 davranislara rastlanirsa bu durumun
yaptirimlara baglanmasi, bu davraniglara tolerans gosterilmemesi ve gerekirse

duyurulmasi da etik kiiltiir agisindan faydali olabilecektir.

Orgiitsel d6zdeslesmesi diisiik calisanlar i¢in ¢esitli tedbirler almmasi, bu konuda
egitimler verilmesi, Onlemler alinmasi, basarili ¢alisanlarin odiillendirilmeleri,
calisanlarin, uzaktan ¢alisma veya hibrit sistemde de orgutleriyle 6zdeslesmelerinin

saglanmas1 Orgiitlin ¢ikarina olacaktir.
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Psikolojik sermaye ac¢isindan bakildiginda psikolojik sermaye dlzeyi yiksek
calisanlarin tesvik edilmesi ve daha fazla sorumluluk verilmesi, psikolojik sermaye
dizeyi disiik ¢alisanlara egitimler verilerek bu konudaki eksikliklerinin giderilmesi,
terfilerde, odiillendirmelerde, ise alimlarda, maas ve prim belirlemede psikolojik

sermayenin dikkate alinmasi arastirmaci tarafindan 6nerilmektedir.

Bunlarin yaninda ila¢ sektorl orgit ve yOneticilerine iletisim sistemlerini
guclendirmeleri, ¢alisanlarmin dijital yetkinliklerini arttirmalari, ¢alisanlarin

kendilerini daha gok ifade etmeye tesvik edilmesi onerilmektedir.

Aragtirmaci tarafindan basta devlet olmak tizere politika belirleyicilere de Oneriler
sunulmustur. Buna gore sektdrel bazda etik kiiltlir standartlarinin yayinlanmasmin
faydali olacag diisiiniilmektedir. Ayrica KOBI’lerde Etik Kiiltiir ¢alismalar1 yapilip
KOBI’lerin etik kiltir konusunda bilinclendirilmeleri ekonomimiz igin de faydali
olabilecektir. Politika yapicilarin, uzaktan ¢alismanm yayildigi bu donemde galisan
sesi mekanizmalarini uzaktan ¢alisma sistemine entegre etmesi de onerilmektedir.
Politika yapicilarm, insan1 daha iyi anlayan ve psikolojik sagligmi dikkate alan
sosyal politikalar gelistirmesinin de yarar saglayacagi diisiiniilmektedir. Egitim
sistemi ile ilgili olarak arastirmaci tarafindan, ilkdgretimden baslayarak psikolojik
sermayenin Olgiilerek bu yonde egitim verilmesi, meslek seciminde ve okul
basarisinda bir kriter haline getirilmesi 6nerilmektedir.

Arastirmaci tarafindan gelecekteki arastirmacilara da oneriler getirilmistir. Buna gore
benzer c¢alismalarin farkli sektorlerde (6rnegin saghk sektorii) yapilmasi
Onerilmektedir. Etik bir kultrin 6zellikle dnemli oldugu diistiniilmektedir. Pandemi
doneminde saglik calisanlarmin kendilerini ifade etmelerinin halk sagligi i¢in ne
kadar onemli oldugu diisiiniildligiinde ¢alisan sesi ile baglantisiin da kurulmasinin
faydali olacagi diisiiniilmektedir. Arastirmaci tarafindan benzer arastirmalarin
KOBI’lerde de yapilmasi ve onlarin etik kiiltiir ve calisan sesi degiskenlerinin
Olcilmesinin yarar saglayacagi distiniilmektedir. Arastirma modeline benzer
arastirmalarin egitim sektdriinde de yapilmasi Onerilmektedir. Bu sayede okullarin da

etik kiltiir ve calisan sesi durumlar1 anlasilabilecektir. Ozel okullarda ve devlet
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okullarinda yaygin arastirmalar yapilirsa 6zel okullar ve devlet okullar: arasinda
Karsilastrmali  analizler yapilabilecek ve Onemli veriler toplanabilecektir.
Aragtirmaci tarafindan farkli bir degisken olan ¢eviklik de yeni bir model igin
onerilmektedir. Ginumizdeki kriz ortaminda c¢evikligin 6nemi diisiiniildigiinde
konu daha iyi anlasilmaktadir. Ayrica gliniimiizde calisanlarin psikolojik sermayesi
de Onem arz etmektedir. Bu baglamda Psikolojik Sermayenin Ceviklige olan
etkisinde Orgiitsel Ozdeslesmenin arastirilmasi &nerilmektedir. Ceviklik, iginde
bulundugumuz konjonktiirde 6rgtler i¢cin yasamsal 6neme sahiptir ¢linkii ¢eviklik ve
esneklik konusunda sorun yasayan Orgutler dijital farkin daha da agilmasi ile
micadele etmek zorunda kalabileceklerdir. Temelinde orgiitsel ¢eviklik, verimliligi

ve ekip etkinligini arttirmak i¢in degisimi ve yeniligi benimsemekle ilgilidir.

Gelecekteki arastirmacilarmm  demografik farklara da odaklanmasi tavsiye
edilmektedir. Ozellikle is yasaminda su an en aktif olan X, Y ve Z kusaklarmnin
calisan sesi ve psikolojik sermaye konularindaki farklarinin ortaya konmasmin
yararli olacagi diisiiniilmektedir. Ayrica, ¢evik orgdtlerin Etik Kultur seviyelerinin de

Olctlmesi dnerilmektedir.

Arastirmanin baslica smirliigi TEID’e (Tiirkiye Etik ve Itibar Dernegi) iiye ilag
sirketlerinde yapilmis olmasidir. Rakamlara ek olarak arastirmacinin gézlemlerine
gOre arastirmaya konu olan ilag sirketlerinin ¢alisanlari, insan ve hayvan saghgiyla
ugragmalarinin ve kurumsal sirketlerde olmalarinin da etkisiyle etik bir kiiltiir
olusturmaya, psikolojik sermayesi Yyiksek olmaya, kendini ifade etmeye ve
orgutleriyle 6zdeslesmeye egilimlidirler ve insancil bir tarza sahiptirler. Calisanlarin
gorev ve pozisyonlar1 pek smirl degildir ¢iinkii her pozisyon, seviye ve gorevdeki
calisanlarmn anketleri doldurduklar1 gériilmiistiir. TEID de bircok sektérden sirketler
mevcuttur fakat arastirmacinmn tercihi ilag sektoriinden yana olmustur. TEID’e iye
olarak sirketler bir anlamda etik bir kultirleri oldugunu deklare etmektedir.
Arastirma sonuglar1 da bunu dogrulamustir. TEID ve ilag sektorli disindaki baslica
kisit, tim sirketlerin kurumsal sirketler olmalaridir. Arastirmaya herhangi bir KOBI
dahil edilmemistir. Ayrica, ¢alisanlarin egitim seviyeleri ¢ok yuksektir. Ortalama

egitim seviyesine sahip veya mavi yakali kitlelerle de ayn1 arastirma yapilabilir.
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Arastirma sonuclar: genel anlamda, TEID’e iiye ilag sirketlerinin etik birer kilttre
sahip olduklarmi gostermistir. S6z konusu sirketlerin yazili ve sozli etik kural ve
uygulamalarma dair baska arastirmalar da yapilabilir. Bu baglamda, TEID’in Uye
sirketleri secerken gercekten dogru Olgltlerle Uye kabul ettigi gorilmistiir.
Calisanlarin etik bir kiltir ve ortam icinde calistiklar1 arastirmaci tarafindan da

gozlemlenmistir.

Orgiitsel Ozdeslesme konusunda da yine arastirma sonuclari ve arastirmacinin
gbzlemi calisanlarin sirketleriyle 6zdeslestiklerini, sirketlerine biiyiik saygi
duyduklarini, sirketlerinin hedeflerini kendi hedefleri olarak gordiklerini ve
sirketlerine bagli olduklarini gostermistir. COVID-19 siirecinde arastirmacinin online
olarak veya telefonla goriistiigu bazi sirket ¢alisanlarindan edinilen bilgilere gore bu
zor surecte ilac sirketleri calisanlarinin evden ¢alismalarini tesvik etmis, buna uygun
sistem kurmus veya sistemleri diizenlemis, maaslarini 6demeye devam etmis ve
caliganlarinin sagliklarint bu sekilde korumustur. Boylece sirketler, c¢alisanlarinin

0zdeslesmesini hak etmeleri yaninda daha da arttrmuslardir.

Arastirma yapilan sirketlerdeki calisanlarin Psikolojik Sermaye seviyeleri de yiiksek
¢ikmis ve arastirmacinm da gdézlemleri bu yonde olmustur. Arastirmaci, ankete
katilan bircok calisanin profilini online platformda incelemis ve ¢ogunun Kaliteli
universitelerden mezun olup sonrasinda yiiksek lisans ve doktora yaptiklarini
gozlemlemistir.  Ayrica c¢alisanlarm 6z  yeterlilikleri  ¢esitli  egitimlerle
guclendirilmektedir. Calisanlar insan saghigi ve psikolojisini de iyi bildiklerinden
psikolojik dayanikliliklarinin da yiiksek oldugu varsayilmis ve sonug ve gézlemler de

bu yonde olmustur.

Son degisken olarak Calisan Sesi de arastirmanin yapildig: sirketlerde kayda deger
Olcude orgat kaltirinun bir parcasi durumundadir. Aragtirma sonuglarinin da teyit
ettigi gibi ¢alisanlar kendilerini ifade etmekte zorluk yasamamakta ve buna motive
olmaktadir. Arastirmacinin da gdzlemleri bu yonde olmustur. Cogu yabanci sirket

veya yabanci ortakli sirket olan s6z konusu sirketler, kendini ifade etmeyi 6rgut
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kalturandn bir parcasi olarak gormekte ve olmazsa olmaz kabul etmektedir. Aksine
kendisini ifade etmeyen calisanlar kendini ifade etmeye tesvik edilmekte ve eger
etmemeye devam ederse basarisiz kabul edilmektedir. Arastirma yapilan sirketlerin
ciddi buyuklikte saha ekipleri de oldugu i¢in (en biiyiik sirketin 3 bin kisi) sahadan
ve sektorde bilgi toplamalar1 ve bunu ifade etmeleri ve raporlamalar1 ¢cok dnemli

gorilmektedir.

Arastirma sirasinda edinilen bilgiler, arastirmaciya sektoriin problemleri ve gelisim
yonleri hakkinda da bilgiler saglamistir. Buna gore ila¢c sektorli arastirma-
gelistirmeye devletin daha ¢ok tesvik vermesini beklemektedir. Ayrica SGK’nin
daha c¢ok ilaci tesvik etmesi beklenmektedir. TIlaclardaki d6viz kurlarinin
ayarlanmasinda da devletin daha tesvik edici davranmasi timit edilmektedir. COVID-
19 surecinde bazi ilag firmalarmin as1 ve ilag gelistirmede olduk¢a mesafe aldiklari
gorilmektedir. Bu baglamda Tirkiye’nin bir as1 ve ila¢ Uretim merkezi ve ayrica
lojistik merkezi olma konumu saglanip giiclendirilmelidir. Ulkemizin yillar iginde
yaslanan niifusu da g6z 6niine alindiginda sektoriin biiyiiyecegi tahmin edilmektedir.

Bu blylmenin saglikli olmasi1 6nemlidir.

Gundmuizun oynak, belirsiz, karmasik ve muglak (VUCA) diinyasinda Orgutlerin
yasamlarin1 siirdirmeleri ve uzun vadede sektor ortalamalarinin (Gzerinde kar
etmeleri zorlagsmaktadir. COVID-19 gibi yiiz yilda bir goriilebilen kiiresel saglik
krizleri, ekonomik krizler, yogunlasan rekabet, uzaktan ¢alisma gibi degisen ¢alisma
sekilleri, savaslar, teror olaylar1 ve dogal afetler gibi birgok kriz durumu da bu
sorunu derinlestirmektedir. Boyle bir diinyada orgiitler ¢ok daha saglam bir yapiya
ihtiya¢ duymaktadir. Bu saglam yapiyr kurmak ise yalnizca finansal 6nlem ve
yontemlerle olmamaktadir. Orgiitlerin icinde finans disindaki iki 6nemli unsur insan
kaynagi ve orgiitiin kiiltiiriidiir. Bu baglamda, o6rgiitiin insan kaynagini ¢ok dikkatli
ve Ozenli bir sekilde secmesi zaruridir. Calismasi icin secilen insanlar islerinde
uzman, etik degerlere sahip, kendini ifade edebilen ve ifade etmekten ¢ekinmeyen,
duygusal anlamda giiclii ve dayanikli, 6grenmeye ve takim ¢aligmasina yatkin ve
esnek diisiinebilen bireyler olmalidir. Ayrica Orgltun kiltird de etik degerleri

benimseyen, bu konuda 6rnek olan, etik dis1 davranislari hos gérmeyen, gerekirse
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cezalandiran, ¢alisanlarin kendilerini ve yaptiklar1 is wveya Orgltle ilgili
gozlemledikleri sorunlar1 ifade etmelerini tesvik eden ve ¢alisanlarin haklarini tam

vererek onlart mutlulugunu ve 6rgiite bagliliklarin1 amaglayan bir kultir olmahdir.

Yukarida anlatilan 6rgiit ihtiyaglar1 ve nitelikleri ve o ihtiyaglardan yola ¢ikilarak
ortaya konan insan nitelikleri goz 6niine alindiginda 6rgutlerin karmasik, belirsiz ve
rekabetci dlinyada yasayabilmeleri ve kazanglarini1 devam ettirebilmeleri icin etik bir
kilture sahip olmalar1 gerekmektedir. Ayrica orgiit ¢alisanlarmin da kendilerini ifade
eden, pozitif psikolojik sermayeye sahip ve oérgutleriyle 6zdeslesen ¢alisanlar olmasi

gerekmektedir.

Pandemi doneminde Ozellikle uzaktan c¢alisma gibi bazi1 farkli uygulamalar
yayginlasmistir. Hatta uzaktan ¢alisma birgok sirket i¢in ana ¢alisma yontemi haline
gelmistir. Bu donemde ise gidilmedigi i¢in ¢alisanlarin verimlilik ve motivasyonlar1
daha da 6nem kazanmustir. Calisanlarin verimlilik ve motivasyonlar: da hem ¢alisan
hem de orgiit agisindan bakildiginda bu arastirmanm degiskenleri ile yakindan
iliskilidir. Dolayisiyla uzaktan ¢alisma ortaminda da bu arastirmanin degiskenleri
onemlerini bir kez daha kanmitlamustir. Bu siirecte orgutleriyle 6zdeslesmis ve
psikolojik  sermayesi  yilksek c¢alisanlarm ¢ok daha verimli olduklar1
gbzlemlenmektedir. Ayrica etik bir kiiltiire sahip, calisanlarin hakkmi veren ve
calisanlarin mutlulugunu distinen 6rgitlerin uzaktan ¢alisma kosullarini gerek 6rgit
gerekse c¢alisanlar icin ¢cok daha verimli olacak sekilde ayarladiklar1 goériilmiistiir.
Calisan sesinin de uzaktan calisma konusunda verimliligi arttiran bir unsur oldugu
gOzlemlenmistir. Uzaktan calisma sisteminin ayarlar1 yapilirken ve pandemi
strecinde uygulanacak yeni sirket politikalar1 belirlenirken sirketin karlilik ve
verimliligi i¢in ¢alisanlarin goriisleri cok 6nem arz etmistir. Pandemi 6ncesinden beri
calisanlarin gortslerini surekli alan igletmeler bu suregte de bu kaynaktan
yararlanarak rekabette sanslarini arttirmiglardir.  Dolayisiyla pandemi sireci,
arastrmanin degiskenlerinin isletmelerde gozlemlenmesi agisindan faydali olmus,

degiskenlerin orgiitlere olan faydalar: bir kez daha gorilmiistiir.
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Icinde bulundugumuz 2020 yilinin pandemi ile gegmesi dijitallesme ve teknolojik
gelismelerin hizlanmas: agisindan da dikkat ¢ekmistir. Dijitallesme siireglerinde
orgiitlerin egitimli ve psikolojik sermayesi yiiksek calisanlarla bu sireci
hizlandirdiklar1 gorilmistiir. Ayrica bu niteliklere sahip girisimcilerin ¢ok sayida
uzmanlasma iddiasindaki yeni isletme (start-up) kurmakta olduklar1 gézlemlenmistir.
Dijital bir diinyada haber ve bilgiler cok ¢abuk yayildig: i¢in orgiitlerin etik olmasi
da onemlidir. Ayrica is diinyas1 dijitallestikce veri ve bilgi akiglar1 hizlanmaktadir.
Bu baglamda ¢alisanlarin kendilerini zamaninda ve uygun sartlarda ifade etmeleri
gerekmektedir. Boylece sirketler ¢ok hizli degisen dijital rekabette geri kalmayarak
One gecebilmektedir.

Gunimuizde kurumsal sosyal sorumluluk da sirketler i¢in ¢esitli avantajlar sunan bir
diisiince tarzi haline gelmistir. Kurumsal sosyal sorumluluk proje ve faaliyetleri
yiriiten sirket ve kurumlar ¢esitli avantajlar elde etmektedir. Kurumsal sosyal
sorumluluk, modern dijital diinyada ¢cok énemli olan imaj basta olmak Ulzere vergi
avantaji, halkla iliskiler ve satislarin artmasi gibi pek ¢ok avantaj saglamaktadir.
Kurumsal sosyal sorumluluga sahip sirket veya kurumlarin etik bir kdltdrlerinin
olmas1 gerekmektedir c¢lnkii sirket veya kurum etik bir kiltiire sahip degilse bu
durum er gec ortaya ¢ikacak ve kuruma biyuk zarar verecektir. Aksine eger kurumun
etik bir kiltirt varsa da bu kiltir, daha fazla kurumsal sosyal sorumluluk projesi

icin altyap1 ve motivasyon saglayacaktir.

Kisi-0rglt uyumu agisindan bakildiginda da arastirmanin degiskenlerinin s6z konusu
uyuma blylk katki veren kavramlar oldugu goriilmektedir. Orgutsel 6zdeslesmesi
olan g¢alisanlar orgiitlerinin hedefleri dogrultusunda ¢alisir, onlar1 kendi hedefleri gibi
benimserler. Orgitiiniin degerlerini de i¢sellestiren bu ¢alisanlarin cogunlukta oldugu
orgutlerde kisi-6rgit uyumunun da maksimuma ¢ikacagr muhakkaktir. Etik bir 6rgut
kiiltiri de kisi-orgit uyumuna hizmet etmektedir ¢linkli ancak etik bir kiltiirde
calisanlar 6rgutle tam olarak uyum gosterebilirler. Psikolojik sermaye de ¢alisanlarin
daha dayanikli, umutlu, bilingli, iyimser, kendine giivenli ve 6z yeterliligi yiksek
bireyler olmalarini saglayarak kisi-6rgut uyumunu kolaylastirmakta ve bunu tesvik

etmektedir. Psikolojik sermayesi yuksek calisanlara sahip Orgiitlerde calisanlar
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bilingli olduklar1 i¢in tim streclerin daha diizgun hale gelmesi i¢in alttan iiste dogru
stirekli geri bildirim vermektedirler. Bu da oOrgiitiin ¢alisanlar1 ile daha uyumlu

olmasini kolaylastirmaktadir.

TUm bu degerlendirmeler 15181nda, tezin 6zgliin modelinin ve arastirmasinin isletme
yazinina katki  saglayacagi umulmaktadir. Arastrmacinin  dilegi, tezin
degiskenlerinin {ilkemizde daha ¢ok arastirilmasi, bu konulardaki istatistiklerin
cikarilmas: ve sektorlere daha c¢ok benimsetilerek o6rgit kaltiri ve teknoloji
anlamindaki ilerlemelere katki saglamasidir. Ayrica arastirmaci, pandeminin
sonrasinda olusacak farkl diinyada daha yiiksek etik, psikolojik sermaye, 6zdeslesme
ve kendini ifade etme degerlerinin Ulkemizde igsellestirilerek bu degerlerin
teknolojik ve altyapiyla ilgili konularda ilerlemenin yeni yollarinin bulunmasi
konusunda da girisimcilere, yoneticilere ve galisanlara esin kaynagi olmasini temenni

etmektedir.
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EKLER

EK-1 ANKET FORMU

KISISEL BILGILER

Cinsiyet Kadin ( ) Erkek ( )

Yasimiz 18-30( ) 31-40( ) 41-50( ) 51-60( ) 61veuzeri( )
Egitim Durumunuz Lise ( ) OnLisans( ) Lisans ( ) Lisanstistii( )

is Pozisyonu Yonetici () Uzman () Teknik () Idari( ) Diger ()

Toplam is Deneyimi Sureniz  lyildanaz () 13yil( ) 4-7wil( ) 81lyil( ) 12wl
ve Uzeri ()

Bu is Yerindeki Cahsma Siireniz  1yildanaz () 1-5yil( ) 6-10yil () 11-15yil( )
16 y1l ve iizeri ()

ETiK KULTUR OLCEGi

Soru Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katihlyorum | Tamamen
Katilmiyorum Katihyorum
1 2 3 4 5

1 Calisigim  kurum  bana,
kurumdaki diger insanlara
karst uygun bir sekilde nasil

davranacagimi acikca
gosterir.
2 Kurumum bana, gizli

bilgilere  ybnelik  nasil
calismam gerektigini agikca
gosterir.

3 Kurumum  bana, kurum
disindaki insanlarla ve baska
kurumlarla uygun bir sekilde
nasil calismam gerektigini
acikca gosterir.

4 Calisizim birimde, uygun
bir sekilde nasil hareket

etmemizin beklendigi
yeterince agiktir.
5 Ydneticim/amirim, etik

davraniglar agisindan iyi bir
ornek olusturur.
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Ydneticim/amirim, etigin ve
diirtistliigiin - 6nemini  bana
acik ve ikna edici bir sekilde
anlatir.

Yoneticimin/amirimin
sOyledikleriyle yaptiklar1
birbirini tutar.

Yoneticim/amirim dirlst ve
guvenilirdir.

Ust yonetimin yonetim tarzi,
paylasilan ortak norm ve
degerleri yansitir.

10

Ust yonetim, etik davranislar
acisindan bana iyi bir 6rnek
olusturur.

11

Ust yonetim, etigin ve
diiriistliigiin  6nemini bana
acik ve ikna edici sekilde
anlatir.

12

Ust yonetim, isle ilgili
hedeflere ulagmak igin etik
dist  veya yasa @ dist
davraniglara asla  izin
vermez.

13

Calistigim birimde
vicdanimla ¢elisen seyler
yapmam isteniyor.

14

Kurumumda basarili olmak
igin  kigisel norm  ve
degerlerimden  fedakérlik
etmem gerekiyor.

15

Gorevlerimi yerine getirmek
icin bana verilen kaynaklar
yeterlidir.

16

Isimi yaparken kurallan
¢ignemem igin baski altinda
degilim.

17

Yakin c¢alisma ortamimda
herkes kurumun ¢ikarlarini
gonilden benimsemistir.

18

Calistigim birimde calisanlar
ve ybnetim arasinda
karsilikli bir giiven iligkisi
hakimdir.

19

Calisugim  birimde  tim
caliganlar, kurumdaki norm
ve standartlari ciddiye alir.

20

Calistigim  birimde  tim
calisanlar birbirine saygi
cercevesinde davranir.

21

Eger bir calisma arkadasim
izin verilmeyen bir sey
yaparsa mudirim/amirim o
isi ortaya cikarir.

22

Eger midarim/amirim izin
verilmeyen bir sey yaparsa
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kurumdan birisi o igi ortaya
cikarir,

23

Cahstigim  birimde,  etik
olmayan igleri saptamak igin
yeterli kontroller
yapilmaktadir.

24

Ust yonetim, yakin ¢alisma
ortamimda meydana gelen
olaylarm ve etik olmayan
davraniglarin farkindadir.

25

Calistigim  birimde,  etik
olmayan davranislar
tartisilir.

26

Caligtigim  birimde,  etik
olmayan davraniglar
hakkindaki raporlar ciddiye
ahnir.

27

Calisngim birimde, ahlaki
ikilemleri  tartismak igin
imkanlar yaratilir.

28

Etik olmayan davraniglar
dizeltmek igin  yeterli
imkanlar vardir.

29

Calisngim  birimde etk
davraniglara  ¢ok  deger
verilir.

30

Calisngim  birimde etk
davranislar 6dullendirilir.

31

Calistigim birimde ¢alisanlar
etik dist davranirsa
cezalandirir.

32

Eger yonetime etik disi
davranis rapor edersem, etik
dis1 davranis sergileyenlerin
pozisyonlar1 ne olursa olsun
adil bir sekilde
cezalandirilacaklarina
inantyorum.

ORGUTSEL OZDESLESME OLCEGI

No

Soru

Kesinlikle
Katilmiyorum

1

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiiyorum

Kesinlikle
Katihlyorum

5

Kurumuma karsi  gucli
baglar hissediyorum.

Kurumuma karst giicli bir
ait olma hissi yasiyorum.

Kurumum i¢in galismaktan
gurur duyuyorum.

Kurumumda yeteri kadar
kabul gérityorum.

Kurumumun  bir  Qyesi
olmaktan memnunum.
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CALISAN SESi OLCEGI

No

Soru

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

1 2

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katihyorum

5

Caligtigim kurumu
ilgilendiren konularla ilgili
onerilerde bulunurum.

Kurumumu ilgilendiren
konularda goruslerimi
acikca ifade ederim ve
diger calisanlart konuya
dahil  olmaya  tesvik
ederim.

Kurumdaki diger c¢alisma
arkadaslarimin benimle
ayni goriiste  olmadigini
bilsem de is ile ilgili
konulardaki dustncelerimi
onlarla paylasirim.

Eger diistincem bir konuda
bana gore kuruma
faydaliysa o konuda daha
kapsamli  bilgi  sahibi
olmaya caligirim.

Calisma ortaminin
niteligini  etkileyebilecek
konulara katki saglamaya
caligirim.

Yeni proje
degisikliklerle
diistincelerimi
sOylerim.

veya
ilgili
acikca

PSIKOLOJIK SERMAYE (PSYCAP) OLCEGI

No

Soru

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

1 2

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katilryorum

5

Calisigim  girkette isler
asla  benim istedigim
sekilde ylrlimez.

Bu aralar, kendim igin
belirledigim is amaglarimi
yerine getirebiliyorum.

Bir grup is arkadasima
isimle ilgili  bir bilgi
verirken kendime
glvenirim.

Calisma alanimda,

amaglar/hedefler
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belirlemede kendime
glvenirim.

Isimdeki zor zamanlarmn
Ustesinden gelebilirim
cunki daha Once de
zorluklar yasayip
ustesinden geldim.

Herhangi  bir  sorunun
¢cozumi igin  alternatif
yollar vardur.

Genellikle, isimdeki stresli
isleri sakin bir sekilde
hallederim.

Isimde  bir  terslikle
karsilastigimda, onu
atlatma konusunda sikinti
yasglyorum.

Isimde benim igin
belirsizlikler ~ oldugunda
her zaman en iyisini
isterim.

10

Eger zorunda kalirsam,
isimin  (Ostesinden  tek
basima gelebilirim.

11

Eger isimde bir seyler ters
gidecekse onun  &niine
gegemem.

12

Eger calisirken kendimi bir
¢ikmaz i¢inde bulursam,
bundan  kurtulmak igin
alternatif yollar
diistinebilirim.

13

Isimde aymi anda birgok
seyin iistesinden
gelebilecegimi
hissediyorum.

14

Isimle ilgili seylerin daima
iyi tarafini goririim.

15

Ydneticilerime isimle ilgili
konular1 agiklarken
kendime givenirim.

16

Uzun donemli bir
probleme ¢6zim bulmaya
caligirken kendime
glvenirim.

17

Su anda isimde kendimi
cok basarili olarak
goruyorum.

18

Isimle ilgili  gelecekte
basima ne gelecegi
konusunda iyimserimdir.

19

Isime ‘her seyde bir hayir
vardir’ seklinde
yaklastyorum.

20

Su anda is hedeflerimi siki
bir sekilde takip ediyorum.
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21 | Calistigim kurumun
stratejisi konusundaki
tartismalara katkida
bulunmada kendime
glvenirim.

22 | Isimdeki zorluklarin
genellikle  bir  sekilde
ustesinden gelirim.

23 | Sirket disindaki kisilerle
(musteriler,  tedarikgiler,
vs.) problemleri tartismak
icin temas kurarken
kendime guvenirim.

24 | Mevcut is hedeflerime

ulagmak i¢in birgok yol
diigiinebilirim.
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EK II: DFA DiYAGRAMLARI

Etik Kultur Olgegi DFA Diyagramu:

€3 ekl

ST1= ek

b g1 ek3

0. 53 = ekd

iy ek

O .40 ekhb
Sy k]

0.44 ekl

T ekd

0.37% k10

.51 ekld

& ag= k13

.55 k15

1.00

0. 74 ekl

]
Q.17
0. a1 k18
FEE k19
0.1%
0.55= ekall
.57 ekal
0.31

Dlsze= ek

A 25 k2

ERSR o kb

T4z kb

T.zgw ekef

a Rz ekl
-0.03

¥

A g7l aal
0.13
LT e

Chi-Square=657.58, df=448, P-value=0.00000, RMSER=0.056
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Orgutsel Ozdeslesme Olgegi DFA Diyagramu:

odl

od?

od3

odd

o
1

od5

Chi-Square=0.48, df=1, P-value=0.48870, RMSEA=0.000
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Psikolojik Sermaye Olgegi DFA Diyagram:

o
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o

o
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252, P-values=0.00000, RMSEZ=0.078
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Calisan Sesi Ol¢egi DFA Diyagram:

.40 csl

.35 csd

/3_33-'- csd
\_:9-'- s

et-l (=33

—0._0a

0,33 csh

Chi-Square=10.50, df=&, P-value=0.10528, RM3EAR=0.071

325



OZGECMIS

Sarp GUNERI, 1974 yilinda Ankara’da dogmustur. 1997 yilinda Thsan Dogramaci
Bilkent Universitesi’ni bitirmistir. 2012 yilinda ise %75 bursla okudugu Kog
Universitesi Isletme yiiksek lisansmi bitirmistir. 2012 yilinda Istanbul Universitesi
Isletme Yonetimi ve Organizasyon doktorasina baglamustir. 2014 yilindan 2019
yilma kadar 5 yil 6gretim gorevliligi yapmustir. Ingiltere Yiiksek0grenim Akademisi

tyesidir ve ileri derecede Ingilizce bilmektedir.

326



	ÖZ
	ABSTRACT
	TABLOLAR LİSTESİ
	ŞEKİLLER LİSTESİ
	GİRİŞ
	BİRİNCİ BÖLÜM
	ÇALIŞAN SESİ, ÖRGÜTSEL ÖZDEŞLEŞME, ETİK KÜLTÜR VE PSİKOLOJİK SERMAYE
	1.1. ÇALIŞAN SESİ
	1.1.1.Ses Kavramı
	1.1.2. Ses Kavramının Gelişimi – EVLN (Çıkış, Ses, Sadakat, İhmal) Modeli
	1.1.3. Çalışan Sesinin Boyutları
	1.1.4. Çalışan Sesinin Öncelleri ve Çıktıları
	1.1.5. Çalışan Sesi Ölçekleri ve Van Dyne ve LePine Tarafından Geliştirilmiş Çalışan Sesi Ölçeği

	1.2. ETİK KÜLTÜR
	1.2.1. Örgüt Kültürü Kavramı
	1.2.1.1.Örgüt Kültürünün Oluşum Süreci

	1.2.2.Etik Kavramı ve Etik Kültür
	1.2.3. Etik Kültürün Boyutları
	1.2.4. Etik Kültür Ölçekleri ve CEV Ölçeğinin Kısa Versiyonu

	1.3. ÖRGÜTSEL ÖZDEŞLEŞME
	1.3.1. Sosyal Kimlik Teorisi
	1.3.1.1. Sosyal Sınıflandırma
	1.3.1.2. Sosyal Özdeşleşme
	1.3.1.3. Sosyal Karşılaştırma
	1.3.1.4. Kişilerarası-Gruplar Arası Sürekliliği

	1.3.2. Örgütsel Özdeşleşme Kavramı
	1.3.2.1. Örgütsel Özdeşleşme ile Yakın Kavramlar
	1.3.2.1.1. Örgütsel Özdeşleşme ve Örgütsel Değer ve İnançların İçselleştirilmesi
	1.3.2.1.2. Örgütsel Özdeşleşme ve Örgütsel Bağlılık
	1.3.2.1.3. Örgütsel Özdeşleşme ve Çalışan-Örgüt Uyumu

	1.3.3. Örgütlerin Özdeşleşmeyi Teşvik Etme Nedenleri
	1.3.4. Örgütsel Özdeşleşme Ölçekleri ve Mael ve Ashforth Ölçeği

	1.4 PSİKOLOJİK SERMAYE
	1.4.1. Pozitif Psikoloji
	1.4.2. Pozitif Psikolojik Sermaye ve Pozitif Örgütsel Davranış
	1.4.2.1. Psikolojik Sermayenin Temel Bileşenleri
	1.4.2.1.1. Öz Yeterlilik
	1.4.2.1.2. Umut
	1.4.2.1.3. İyimserlik
	1.4.2.1.4. Psikolojik Dayanıklılık
	1.4.2.2. Psikolojik Sermayenin Yönetilmesi ve Geliştirilmesi

	1.4.3. Psikolojik Sermaye Ölçekleri ve Luthans ve Diğerlerinin Geliştirdiği Pozitif Psikolojik Sermaye Ölçeği


	İKİNCİ BÖLÜM
	ÇALIŞAN SESİ, ÖRGÜTSEL ÖZDEŞLEŞME, ETİK KÜLTÜR VE PSİKOLOJİK SERMAYE İLİŞKİLERİNİ KONU ALAN ÇALIŞMALAR
	2.1. ETİK KÜLTÜR İLE ÖRGÜTSEL ÖZDEŞLEŞME İLİŞKİSİNİ KONU ALAN ÇALIŞMALAR
	2.2. ÖRGÜTSEL ÖZDEŞLEŞME İLE PSİKOLOJİK SERMAYE İLİŞKİSİNİ KONU ALAN ÇALIŞMALAR
	2.3. ÖRGÜTSEL ÖZDEŞLEŞME İLE ÇALIŞAN SESİ İLİŞKİSİNİ KONU ALAN ÇALIŞMALAR
	2.4. ETİK KÜLTÜR, ÖRGÜTSEL ÖZDEŞLEŞME VE ÇALIŞAN SESİ İLİŞKİSİNİ KONU ALAN ÇALIŞMALAR
	2.5. ETİK KÜLTÜR, ÖRGÜTSEL ÖZDEŞLEŞME, POZİTİF PSİKOLOJİK SERMAYE VE ÇALIŞAN SESİ İLİŞKİSİNİ KONU ALAN ÇALIŞMALAR

	ÜÇÜNCÜ BÖLÜM
	ÇALIŞAN SESİ, ÖRGÜTSEL ÖZDEŞLEŞME, ETİK KÜLTÜR VE PSİKOLOJİK SERMAYE İLİŞKİLERİNE YÖNELİK BİR ARAŞTIRMA
	3.1.ARAŞTIRMANIN AMACI VE ÖNEMİ
	3.2.ARAŞTIRMANIN KAPSAMI
	3.3.ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ, DEĞİŞKENLERİ VE KULLANILAN ÖLÇEKLER
	3.4.ARAŞTIRMANIN MODELİ VE HİPOTEZLERİ
	3.4.1. Araştırma Modelinin Bilimsel Temeli ve Gerekçeleri
	3.4.2. Araştırmanın Hipotezleri

	3.5.ARAŞTIRMADA KULLANILAN İSTATİSTİKSEL ANALİZLER
	3.5.1.Araştırmadaki Tanımlayıcı İstatistik Analizleri
	3.5.2.Araştırmada Kullanılan Ölçeklerin Güvenilirlik ve Geçerlilik Analizleri
	3.5.2.1.Etik Kültür Ölçeğinin Güvenilirlik ve Geçerlilik Analizi
	3.5.2.2.Örgütsel Özdeşleşme Ölçeğinin Güvenilirlik ve Geçerlilik Analizi
	3.5.2.3.Psikolojik Sermaye Ölçeğinin Güvenilirlik ve Geçerlilik Analizi
	3.5.2.4.Çalışan Sesi Ölçeğinin Güvenilirlik ve Geçerlilik Analizi
	3.5.2.5. Araştırmanın Değişkenleri Arasındaki İlişkiler

	3.5.3.Araştırmanın Temel Hipotezlerinin Regresyon Analizi Sonuçları
	3.5.3.1. Etik kültürün Çalışan Sesi Üzerindeki Anlamlı Etkisinde Örgütsel Özdeşleşmenin Aracılık Etkisini Araştıran Regresyon Analizi Sonuçları
	3.5.3.2. Etik kültürün Çalışan Sesi Üzerindeki Anlamlı Etkisinde Psikolojik Sermayenin Aracılık Etkisini Araştıran Regresyon Analizi Sonuçları
	3.5.3.4. Hipotezlerin Sonuçları

	3.5.4.Demografik Değişkenler ile Tezin Değişkenleri Arasındaki Fark Testleri
	3.5.4.1.Demografik Değişkenler ile Etik Kültür Arasındaki Fark Testleri
	3.5.4.2.Demografik Değişkenler ile Örgütsel Özdeşleşme Arasındaki Fark Testleri
	3.5.4.3.Demografik Değişkenler ile Psikolojik Sermaye Arasındaki Fark Testleri
	3.5.4.4.Demografik Değişkenler ile Çalışan Sesi Arasındaki Fark Testleri
	3.5.4.5. Demografik Özelliklerin Araştırmanın Değişkenleri ile Farkını İnceleyen Testlerin Sonuçları


	3.6. ARAŞTIRMA SONUÇLARI

	SONUÇ VE ÖNERİLER
	KAYNAKÇA
	EKLER
	EK-1 ANKET FORMU
	EK II: DFA DİYAGRAMLARI
	ÖZGEÇMİŞ

