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OZET

Calisma yasamina yeni yetenekler kazandiran, teori temelli ¢aligmalari reel is diinyasinda
uygulamaya doniistiirecek projeleri hazirlayan akademisyenlere calistiklari tiniversitelerde
goriislerini ifade etme baglaminda ne kadar s6z hakki verildigini goérebilmek bu ¢alismanin
ana konusu olmustur. Akademisyenlerin ses davraniglarini etkilemesi beklenen bes biiyiik
kisilik 6zelligi ve 6z yeterlilik arastirmanin modelinde bagimsiz degisken olarak yer almistir.
Ekonomik kosullar veya olumsuz orgiit iklimi gibi nedenlerle is gilivencesizligi yasayan

akademisyenlerin nasil ses davranisi sergiledikleri arastirmanin bir diger konusu olmustur.

Bu arastirmada Istanbul’daki devlet ve vakif {iniversitelerinde gorev yapan
akademisyenlerin ses davranisini etkileyen kisilik 6zellikleri ve 6z yeterlilik faktorleri
incelenmistir. Bes biiylik kisilik ozelliklerinden deneyime agiklik, sorumluluk, disa
doniikliik, uyumluluk, nevrotiklik boyutlar1 ve 6z yeterlilik ile calisan sesliligi arasinda
olumlu yonde iliski beklenmistir. Bunun disinda, is giivencesizliginin bu iliskiyi diizenleyici
degisken olarak etkileyecegi tahmin edilmistir. Arastirmada Istanbul’da dokuzu devlet, on
dokuzu vakif olmak {izere 28 {iniversitede 496 akademisyene tabakali 6rneklem yontemiyle
ulasilarak anket uygulanmistir. Yapisal esitlik modeli kurularak sonuglar analiz edilmistir.
Faktor analizi sonucunda kisilik 6zelliklerinden uyumluluk maddelerinin faktor yiiklerinin
yeterli olmayisindan dolay1 bu boyut arastirma disinda birakilmistir. Bu noktada kisilik
ozelliklerinden geri kalan dort boyut ile arastirmaya devam edilmesine karar verilmistir.
Yapilan analizler neticesinde kisilik 6zelliklerinden nevrotiklikle c¢alisan sesliligi arasinda
negatif yonde iliski bulunmustur. Model sonuglarina gore sadece nevrotiklik boyutunun
calisan sesliligi lizerinde etkisi oldugu goriilmiistiir. Analizlerine devam edilen sorumluluk,
deneyime aciklik ve disa doniikliik kisilik 6zelliklerinin ve 6z yeterliligin ses davranigina
etki ettigi sonucuna varilmistir. Ayrica sorumluluk, nevrotiklik, deneyime agiklik ile calisan
sesliligi iliskisinde is glivencesizliginin diizenleyici degisken olarak rolii bulunamamaistir.
Kisilik 6zelliklerinden disa doniikliik boyutunun ve 6z yeterliligin ¢alisan ses davranisina
etkisinde is giivencesizliginin diizenleyici degisken olarak rolii oldugu sonucuna varilmistir.
Bu sonuglara gore, is giivencesizligi yasanan bir iiniversitede disa dontikliik ve 6z yeterlilik

diizeyleri yiiksek olan akademisyenlerin daha fazla ses ¢ikartma davranisi gosterecekleri



sonucuna ulasiimistir. Ote yandan arastirmada devlet ve vakif iiniversitesi calisanlari

arasinda ses davranigi gosterme egiliminde fark bulunamamustir.

Bu arastirma, kisilik ve 6z yeterlilik gibi bireysel faktorlerin is giivencesizligi yasanan bir
kurumda calisanlarin ses ¢ikartma davranisini nasil etkiledigini inceleyen oncii ¢alismalar
arasindadir. Arastirmanin sonuglar1 degerlendirilirken hem bireysel 6zellikler hem de

durumsal degiskenler dikkate alinmistir.

Anahtar kelimeler: Kigsilik, Oz Yeterlilik, Calisan Sesliligi, Is Giivencesizligi



ABSTRACT

The main subject of this research is to see how much say academics, who have brought new
talents to the working life and prepared projects that will turn theory-based studies into
practice in the real business world, have in their universities. Five major personality traits
and self-efficacy, which are expected to affect academicians' voice behavior, have been
included as independent variables in the research model. Another subject of the study is how
academics experiencing job insecurity due to economic conditions or unfavorable

organizational climate display voice behavior.

In this research, the personality traits and self-efficacy factors affecting the voice behavior
of academics working at public and foundation universities in Istanbul have been examined.
Big five personality traits and self-efficacy were expected to influence employee voice
positively. Besides, it was estimated that job insecurity would affect this relationship as a
moderator variable. Using a stratified sampling method, 496 academicians in 28 universities,
nine of which are state and nineteen of which are foundation, were surveyed. Structural
equation modelling was used and the results were analyzed. As a result of the factor analysis,
agreeableness items were excluded from the research since the factor loadings were not
sufficient. At this stage, the research was carried out with the remaining four factors of the
personality traits. As a result of the analysis, it was revealed that neuroticism had a negative
effect on employee voice. According to the results, it was observed that only neuroticism
dimension had a negative effect on employee voice. It has been concluded that
conscientiousness, openness to experience, extroversion and self-efficacy affect the voice
behavior. In addition, the role of job insecurity as a moderator variable has not shown a
significant relationship between openness to experience, conscientiousness, neuroticism and
employee voice. It has been concluded that job insecurity as a moderator variable has a role
in affecting extroversion dimension and self-efficacy on employee voice behavior. The
results reveal that academicians with high levels of extroversion and self-efficacy tend to
speak up more in a university where job insecurity is experienced. On the other hand, in
terms of showing voice behavior, no significant difference between state and foundation

university employees has been found.



This research is among the leading studies examining how individual factors such as
personality and self-efficacy affect employee voice behavior in an institution where job
insecurity is experienced. Both individual characteristics and situational variables have been

taken into consideration when evaluating the results of the research.

Key Words: Personality, Self-Efficacy, Employee Voice, Job Insecurity
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1.GIRiS

Calisan sesliligi kavrami 1970’lerden (Hirschman, 1970) beri 6nemini koruyan bir kavram
olmakla beraber son yillarda orgiitsel davranis ve yonetim organizasyon alanlarinda daha
siklikla ele alinmaya baslanmistir. Artmakta olan kiiresel rekabet, degismekte olan is
diinyasinin dogas1 isletmeleri daha esnek ve yenilik¢i hareket etmeye yoneltmektedir.
Orgiitlerin gelisimine katk1 saglayacak en dnemli kaynagin insan kaynag1 oldugu gdz 6niinde
bulunduruldugunda, ¢alisan sesliliginin geri bildirim almada ve iiretim faktorlerine katkisi

yadsinamaz.

Ulkemizde son yillarda sayilar1 hizla artan iiniversitelerde binlerce akademisyen gorev
yapmaktadir. Akademik hiyerarsinin katmanlarinda farkli gorev ve sorumluluklara sahip
akademisyenler mensubu bulunduklar1 kuruma katki saglamak i¢in fikir ve onerilerini dile
getirmektedirler. Literatiirde c¢alisan sesliligi, ses c¢ikartma davranisi, seslilik olarak
adlandirilan bu durumu etkileyen bazi faktorler vardir. Bu ¢aligmada ses davranisina etki
eden kisilik 6zellikleri ve 6z yeterlilik kavramlari ele alinmistir. Ancak gerek kamuda gerek
0zel sektorde calisanlarin ses davranisi gosterdigi durumlara etki eden, onlarin bazi
durumlarda sessiz, baz1 durumlarda ise seslerini yiikseltmelerine neden olan unsurlar da
bulunmaktadir. Bu unsurlardan biri de is giivencesizligidir. Is giivencesizligi is gdrenin iginin
tehdit altinda oldugu durumlarda ortaya ¢ikan bir durumdur. Calismada bes faktor kisilik
ozellikleri (duygusal denge, deneyime aciklik, sorumluluk, uyumluluk ve disa doniikliik) ile
0z yeterliligin ¢alisan ses davranisina etkisi incelenmis, is glivencesizliginin bu iliskiyi ne

yonde etkiledigine bakilmistir.

Giinlimiiz rekabet¢i ortaminda basar1 hem ulusal hem de uluslararasi arenada ancak
calisanlarin katkilartyla miimkiin olabilmektedir. Calisanlarin is giivencesizligi kaygisiyla
sesleri ylikseltemedigi bir yapida yonetim yeterli geri bildirim alamayacagindan ilerleme
kaydedilmesi gii¢ olacaktir. Tiirkiye gibi giic mesafesinin yiiksek oldugu iilkelerde ses
davranig1 sergilemenin nispeten zor olacagi beklenmektedir. Ote yandan, 6z yeterlilikleri
yiiksek olan akademisyenlerin gérev yaptiklari tiniversitelere katki saglamak i¢in gerek karar
alma mekanizmalarinda yer alma arzusu, gerekse isleyisle ilgili olumlu veya olumsuz
elestirileri dile getirme isteginin devam etmesi beklenmektedir. Bunun yaninda, her bireyin
farkli kisilik o6zellikleri bulunmaktadir. Literatiirde kisilik Ozelliklerinin ¢alisan ses

davranigina etki ettigine dair ¢aligmalar bulunmaktadir. Bu c¢alismada hangi kisilik



Ozelliklerinin ¢alisan sesliligine ne derece etki ettigine de bakilmistir. Calisanlara ses
¢ikartma imkani vermemek ¢esitli olumsuz sonucglar dogurmasina sebep olurken, ¢alisan
sesliligini tesvik etmek ise is tatminini arttirmakta, Orgiitte olumlu bir hava esmesini
saglamaktadir. Calisan sesliliginin tesvik edildigi orgiitlerde isten ayrilma niyetinin ve
calisan devir oraninin daha diisiik seyrettigi gozlenmektedir. Dolayistyla 6rgiit yonetimleri

calisanlar1 ses davranisi niyetinin ardindaki onciilleri ve dinamikleri anlamak zorundadir.

Bu calisma calisan sesliligine etki eden faktorleri incelemeyi amaglamistir. Arastirmada
calisan sesliligi bagimli degisken, kisilik ve 0z yeterlilik bagimsiz degisken, seslilik
davranigin1 ne 6lgiide etkiledigi belirlenmeye caligilan is glivencesizligi ise diizenleyici

degisken olarak alinmistir.

Premaux (2001) seslilik ifadesine bakildiginda ses bir kisinin goriislerini ve fikirlerini agikga
ifade etmesi olarak belirtilmistir. Ayrica ¢alisan sesliligi rol 6tesi bir davranis oldugundan,
resmi ig tanimi diginda kalmaktadir. Bu baglamda arastirmanin esas ¢ikis noktasi su sorulara
cevap bulmaktir; Hangi kisisel 6zellikler ne 6l¢iide ses davranigina etki etmektedir? Kisilik
ozelliklerinin yaninda 6z yeterliligin seslilige etkisi ne dl¢iidedir? Is giivencesizligi yasanan

bir tiniversitede akademisyenlerin ses ¢ikartma davranislar: nasil sekillenmektedir?

Calisma dort boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde arastirmanin 6nemi tiizerinde
durulmus ve modeli hakkinda bilgi verilmistir. ikinci boliim calisan sesliligi, bes faktor
kisilik 6zellikleri, 6z yeterlilik ve is glivencesizligi kavramlari ile ilgili literatiirde yer alan
arastirmalar ve bu arastirmalarin sonuglar1 yer almaktadir. Ugiincii boliimde arastirmanin
yontemi, verilerin toplanma siireci ve analizler hakkinda bilgi verilmistir. Dordiincii
boliimde anket sonuglarinin degerlendirilmesi, arastirmanin kisithliklar1 ve gelecek

arastirmalar i¢in Oneriler yer almaktadir.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

Arastirmanin bu boliimiinde tezin konusu olan kavramlarin tanimlari yapilmis, kavramlarin
gelisim siirecleri aciklanmis ve diger hangi kavramlarla ¢alisildigi gosterilmistir. Calisilan

dort kavramin literatiir taramasi, boyutlari, 6nciilleri ve sonuglar1 bu boliimde yer almaktadir.

2.1. CALISAN SESLILiGi

Orgiit i¢inde karar alma siireglerini etkileyeceklerine inanan kisilerin fikirlerini acik ve
Ozgiirce ifade etmeleri daha olumlu tutumlar ve daha yapici davranislar sergilemelerini
saglar. Kalite, yenilik ve esneklik getiren yiiksek performans uygulamalarinin ortaya ¢ikmasi
calisanlar1 daha fazla ise katilmaya, bilgi paylagsmaya, geri bildirim vermeye yoneltmistir.
Calisanlarin daha etkili olabilmeleri i¢in, onlarin giiglendirilmesi gerekmektedir. Bu amagla
calisanlar performanslarina ve ¢alisma yasamlarina katki saglayacak kararlara katilim firsati
bulmalidirlar. Geleneksel literatiire bakildiginda ses davranisi bireysel veya kolektif olarak
sikayetin dile getirilmesi olarak tanimlanir. Kavram popiiler hale gelmeye basladikca,
calisan sesliligiyle ilgili farkli tanimlar ortaya ¢ikmistir. Glintimiizde ses davraniginin gesitli
anlamlar1 vardir; kolektif temsil, yukar1 yonlii problem ¢6zme, igyerinde karar verme
slireglerine katkida bulunma bunlardan bazilaridir. Goldberg calisanlarin kendilerini
giivende hissettikleri 6lgiide ses davranisi sergilediklerini belirtmistir (Ganjali & Rezaee,
2016).

Literatiirde yer alan galisan sesliligi tanimlari su sekildedir;

Calisan sesliligi calisanlarin  islerinde olan memnuniyetsizliginin bir ifadesidir.
Elestirmekten ¢ok gelistirmeye yoOnelik yapici bir tartigmayr vurgulayan destekleyici bir

davranigtir. Calisan sesliliginde dort aktivite s6z konusudur;

e Memnuniyetsizligin ifadesi

e Sesliligin genellikle sendikalasma ve toplu miizakere yollariyla telafi edici
bir idare giicii sundugu miisterek orgiitsel bir ifade.

e Yonetimin karar verme mekanizmasini destekleyen amacin is etkinliklerini

arttirmak oldugu kavramlastirmayla ortiisen bir tiir davranig



e Kurumun ve is gorenlerin uzun dénemli mevcudiyetini saglamaya yonelik

karsilikli iligkilerin bir yansimasi (Sehitoglu, 2012).

Bir baska tanimda ise seslilik orgiitsel faaliyetleri desteklemek amaciyla calisanlarin
fikirlerini kendi istemli bir sekilde ifade etmeleri olarak tanimlanmistir (Banerjee &
Somanathan, 2001).

20. yiizyilin baglarinda orgiitler sadece tist yonetimden emir alarak hareket etmekteydiler
(Pugh, Hickson, Hinings, & Turner, 1969). Bu da ses davranmiginin tek yonli bir siireg
olmasma sebep olmustu. Zander (1962) calisanlara da sdz hakki verilmesi gerektigini

belirtmis ve bu da calisanlara is giivencesi imkani saglamistir.

Calisma ortaminin gectigimiz yillara gore daha karmagik hale gelmesiyle orgiitlerde sadece
formal bir iletisim mekanizmasi degil ayn1 zamanda goniillii olarak da fikirlerini beyan
edecekleri firsatlarin verilmesine dair bir gerceklik dogmustur. Ses genellikle rol 6tesi bir
davranis olarak bilinir. Ancak bilinen rol tesi davraniglarin aksine ses davranisi statiikoya
kars1 gelen, yikict bir takim degisiklikleri hedeflemektedir. Sesle ilgili yapilan arastirmalar
Hirschman’in (1970) is yerinde memnuniyetsizlik yasayanlarin igyerinden ayrilmak yerine
getirdikleri alternatife dayanir. Ses davranisini etkileyen c¢esitli faktorler bulmus ve bu
faktorlerin  bir kisinin igine yaptigi yatinm alternatiflerinin  6zelliginden, kisilik
faktorlerinden, ¢alisma ortaminin iklimi ve psikolojik giivenlikten etkiledigini belirtmistir.

(Tangirala & Ramanujam, 2008).

Gectigimiz 15 yildir ¢alisan ses ve sessizligiyle ilgili cok miktarda ¢alisma yapilmistir. Bazi
yazarlar ses ve sessizligi orglitsel baglamda ele alirken, bazilar1 da bireysel 6zellikleri ses ve

sessizlikle iligkilendirmistir (Bowen & Blackmon, 2013).

Seslilik terimi ilk olarak ¢alisanlar baglaminda degil de miisteriler baglaminda ele alinmstir.
Bir firmadan aligveris yapan miisterilerin memnun olmadiklar1 bir {riin karsisinda
memnuniyetsizliklerini dile getirdigi, bagka bir iirline yonelmedigi belirtilmistir (Landau J.

C., 2017).

Hirschman (1970) ses davranisini incelerken iki kavramdan bahsetmistir; ¢ikis ve ses. Bir
firmadan memnun olmayan miisteriler ya problemi ¢6zmek icin ¢aba gostermektedirler ya
da bu sorun neticesinde o firmayla baglarin1 kesmekteydiler. Buna gore, aligveris yaptiklari

firmaya baglilik gosteren miisteriler memnun olmadiklar1 bir {iriin oldugunda bunu dile
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getirmektediler. Ote yandan, firmaya kars1 herhangi bir baglilik hissetmeyen miisteriler o
firmadan aligveris yapmay1 birakmayi tercih etmekteydiler. Goriildiigii tizere Hirschman’in
calismas1 oOrgiit ¢alisanlarindan ziyade tiiketicilere odakli olmustur. Ancak Hirschman’in
yapmis oldugu bu galismalar ¢alisan sesliligi davranisinin 6rgiitsel davranis alaninda 6nem

kazanmasini saglamistir.

Hirschman’in (1970) ¢ikis-ses ve baglilik baslikli ¢alismasi bu alandaki ¢alismalarin ilki
niteligindedir. Rusbult ve arkadaslar1 (1988) ses davranisi tanimini ¢alisanlarin ¢alisma
kosullarimi iyilestirme ¢abasi olarak genigletmislerdir. Benzer sekilde Van Dyne ve Le Pine
(1998) calisan sesliligini elestiriden ziyade tesvik eden yapici bir davranis olarak gormiistiir.
Dundon, Wilkonson, Machington ve Ackers (2004) ses davranisinin yonetimde karar alma
slireglerine etkisini vurgulamaktadir. Kowtha ve arkadaslar1 (2001) dort tip ses davranisi
tespit etmislerdir; bunlar yenilik¢i ses, uyumcu ses, ¢6ziim bulucu ses ve muhalif sestir.
Ancak bugiin literatiirde en ¢ok kabul goren, orgiitsel sessizlik kavraminda da kullanilan
kabullenici, savunma amacli ve 6rgiit yararina seslilik boyutlar1 kullanilmaktadir. Botero ve
Van Dyne’in (2005) ii¢ tip ses davranigi olan kabullenici seslilik, savunma amagli seslilik

ve Orglit yararina seslilik 6zellikleri sekil 1°de gosterilmistir.

Kabullenici Savunma Orgiit Yararina
Seslilik Amach Seslilik Seslilik

* Calisanlarin fikir ve * Calisanlarin * Calisanlarin
oOnerilerinin Orgiit kendilerini koruma orgiitlerine fayda
i¢inde farklilik amacli ses ¢ikartma saglamak amacyla,
olusturmayacagi davranisidir. Kendini diger insanlarin da
diistincesiyle, koruma i¢giidiisiiyle menfaatlerini
yonetimin getirdigi verilen tepkiler, gozetecek bir bigimde
oOnerileri otomatik getirililen Oneri ve ses davranisi
olarak desteklemesi fikirlerin ifade gostermesidir.
durumudur. edilmesidir.

Sekil 1: Calisan Sesliligi Boyutlar1 (Van Dyne L. S., 2003)



Van Dyne and Le Pine (2003) calisan sesliligini orgiitsel vatandaslik davranisi olarak ele
almiglardir. Morrison’a gore ses is gorenlerin isle ilgili fikirlerini, onerilerini, kaygilarini
veya fikirlerini orgiitsel fonksiyonu gelistirmek icin gosterilen bir davranistir. Ses davranisi
bireylerin seslerini duyurmalar1 ve kaygilarini ifade etmek i¢in 6neride bulunmalarini tercih
ettikleri durumlarda ortaya ¢ikar. Morrison (Morrison & Milliken, 2000) ses davranisi
tanimlar1 su sekildedir; Oncelikle ses gondericiden alictya sozlii bir iletisim seklidir. Ikinci
olarak ses istemli gosterilen bir davranistir. Ugiincii olarak ses kavrami yapici bir niyetle
gosterilir. Ses davranisinin amaci olumlu bir degisim saglamaktir. Van Dyne ve Le Pine’e
(2003) gore ¢alisan sesliligi orgiit iginde degisimi tetiklemektedir. Ses davranisi degisim ve

gelecek odaklidir.

Calisan sesliligi kavrami Rusbult ve arkadaslari tarafindan (1988) c¢alisma kosullarinin
iyilestirilmesine ek olarak gelistirilmis bir kavramdir. Calisan sesliligi tek seferlik gosterilen
bir davranig degildir. Calisanlar gelisim ve yenilikle ilgili olarak siirekli fikir iiretirler.
Yonetim calisan sesliligine ne kadar 6nem verirse versin, calisanlar sayet bir sonug

gormezlerse ses davranigi gostermeyi birakirlar (Landau J. , 2009).

Gilinlimiiz is diinyasinda ¢alisan sesliligi orgiitsel etkililige 6nemli 6l¢iide katki sunmaktadir.
Ancak, calisan sesliligi isyerinde kisiler arasi iliskilere zarar verebilecek degisim odakli bir
davranigtir. Soyle ki, calisan sesliligi amirlerin yeteneklerini sorgulayan, tehdit eden bir

davranistir (Ekrot, Johannes, & Gem, 2016).

Calisan sesliligi kiiciikten biiytiige bircok sirkette 6nemli bir kavram haline gelmistir. Calisan
sesliligi insan kaynaklar1 alaninda siklikla kullamilan bir terim olmustur. Is yerinde seslilik
igin firsat tanmiyan sirketlerin ¢alisanlar1 sendikaya olan desteklerinde daha az motive
olduklar1 ve isyerlerinden ayrilma ihtimalinin diisiik oldugu goriilmektedir. Genel olarak ses
terimi calisanlarin isle ve karar alma meseleleriyle ilgilidir. Ancak akademisyenlerin ses
kavramuiyla ilgili katilim ve giiclendirme gibi diger terimleri kullandig1 da goriilmektedir. Bu
bakimdan ses davranisi kavramimin genis bir terim oldugunu sdyleyebiliriz (Dundon,

Wilkinson, Marchington, & Ackers, 2004).



Ses davranisi ciddi problemlerin tespitinde 6nemli rol oynamaktadir. Ses davranisi orgiitsel
vatandashik davraniginin proaktif bi¢cimi olarak tanimlanmigtir. Dolayisiyla ses davranisi
calisanlarin fark yaratmak icin ortaya ¢ikardigi, orgiitsel gelisimi saglamak i¢in statiikoya

meydan okuyan bir harekettir (Elsetouhi, Hammad, Nagm, & Elbaz, 2018).

Acik iletisim ve personel giliclendirmesinin gittik¢e artmasina ragmen, bir¢ok ig goren bagh
bulundugu orgiitlerde fikirlerini ve kaygilarimi sdylememeyi tercih etmektedir. Calisan
sesliliginin ne Ol¢lide gerceklestigi yonetimin agikligi ve calisan katilimi, kiilttirel gii¢
mesafesi gibi ulusal kiiltiirlere gore degisiklik gostermektedir. Yoneticiler ¢alisanlarinin
aktif bicimde katilim gdstermesini istiyorlarsa, resmi iletisim kanallar1 kurmalar
gerekmektedir (Premeaux, 2001). Ote yandan, 6z saygisi yiiksek olan bireyler daha biiyiik
Olciide ses davranisi sergilemektedirler. Yiiksek ses davraniginin ortaya ¢ikmasi igin yaratici
fikirlerle bagliligin bir arada olmasi gerekir. Ses davranisi gibi bireysel davranislar sadece

orgiitsel yap1 ve kiiltiirden etkilenmezler ayn1 zamanda iilkeler aras1 kiiltiirel farklardan da

etkilenirler (Ekrot, Johannes, & Gem, 2016).

Y 6netici danigmanliginin daha sik goriildigii, yonetimin etkin ¢alistigi isyerlerinde daha ¢cok
calisan sesliligi goriilmektedir. Reefs, Alfes ve Gatenby (2013) bolim miidiirlerinin ve
calisanlar arasinda yakin iliski oldugu, bunun da denetim ve liderligin beklenen olumlu ses

davranigina katki saglayacagi anlamina gelmektedir (Tangirala & Ramanujam, 2008).

Edmonson’a gore 6nemli is siireglerinde diisiince ve fikirleri ifade etmek beraberinde
O0grenmeyi saglamaktadir. Ancak buna ragmen bir¢ok ¢aligan kendini giivende hissetmedigi
ortamlarda ses davranisi sergilememektedir. Ses davranisi statiikoyu olumsuz yonde etkilese
de, orgiitiin iyiligi agisindan kritik 6neme sahip, is gorenler agisindan risk igeren, orgiitiin
fonksiyonunu gelismesine katki saglayan bir davranis olarak tanimlanir. Boylesine 6nemli
bir hareketi anlayabilmek ig¢in kimin hangi amagla ses davranisi sergiledigini, hangi

kosullarin el verdigini, hangilerinin engelledigi bilinmelidir. (Detert J. R., 2007).

Orgiitlerde fikirlerini ifade etme ve onerilerde bulunma firsati bulan calisanlarin ise
katilimlarinin daha fazla oldugu goriilmiistiir. Dahasi, yonetime giiven, ¢alisan ve yonetim
arasindaki iliski bu sonucu elde etmede 6nemli bir faktordiir. (Rees, Alfes, & Gatenby,
2013).

Calisan sesliliginin ¢iktilara ve oOrgiitsel performansa katki saglamaktadir. Ses davranisi

orgiit ile calisanlar arasinda gerilim yiikseldigi anlarda ortaya ¢ikmaktadir. Insan



kaynaklarmin bir konusu olan ses davranisi yonetimsel imtiyazlarla sosyal mesruiyetin
birbirine baglanmasini saglayan ara¢ konumundadir. Calisan ses davranisi tesvikinin
maliyetli ve zaman alan bir unsur olmasina ragmen, somut faydalar1 oldugu goriilmektedir.
Bu somut faydalar ¢alisan tatmini ve igyerinde kararlara katilim gibi olumlu sonuglar
vermektedir. Ayrica ¢alisan ses davranisi orgiitsel performansa katki saglar ve daha az isten

ayrilma niyeti goriilmektedir (Holland, Pyman, Cooper, & Teicher, 2011).

Spencer’a gore (1986) Bir oOrgiit ¢alisanlarina daha fazla ses ¢ikarma davranigi firsati
verildikce, calisanlar sirkette kalip ¢alismaya devam etmektedir. Bu arastirmanin diger
sonucuna gore is gorenler memnuniyetsizliklerini ifade edecekleri bir¢ok firsat
bulduklarinda, bu firsatlar1 degerlendirme egiliminde olmaktadirlar ve problem

coziimiindeki siirecleri degerlendirmektedirler.

Oztiirk’iin (2014) Tiirkiye’de 11 ayr1 sektdrde faaliyet gdsteren 31 biiyiik sirkette ¢alisan
404 beyaz yakali ¢calisandan elde ettigi veriler katilimer iklimin ses davranisini olumlu yonde
etkiledigi yoniinde olmustur. Bes biiyiik kisilik 6zelliklerinin sartli degisken olarak alindigi
calismada katilimer iklim ortaminda disa doniikligiin, sorumlulugun ve deneyime agikligin
ses davranigina etki etmedigi goriilmiistiir. Otantik liderlik ve ¢alisan sesliligi arasindaki
iliskide disa dontikliiglin, sorumlulugun ve deneyime acikligin etkisi olmadig1 sonucuna

varilmistir.

Kogak’in (2017) 462 calisanla yapmis oldugu arastirmada 6grenmenin ses davranisi
tizerinde anlamli etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica, psikolojik rahathigin iste

kendini yetistirme ve ses davranisi arasinda araci gorevi gordiigii bulgusuna ulagilmastur.

Milliken ve Tatge’e (2016) gore ¢alisanlarin ylizde 85°i 6nemli bir mesele olmasina ragmen
en az bir durumda sorunu giindeme tagtyamadigini belirtmistir. Ote yandan ayni ¢alismada
calisanlarin ylizde 23’1 patronlar1 veya onlarin daha iistleriyle iletisim kurarlarken rahat
hissedip hissetmedikleri soruldugunda hayir cevabini vermistir. Calisanlarin sadece yarisi
sirkette goriislerini ifade edebildiklerini sOylemislerdir. Calisanlarin yiizde 70’1 sessiz
kaldiklar1 bir konuda ¢alisma arkadaslarinin da sessiz kaldigini belirtmistir. s yerlerinde
problemleri ortaya koymak yonetim elestirisi olarak algilandiginda, diiriist ve acik fikirlerin
yerini sessizlik alir. Bu baglamda Nokia 6rnegi verilebilir. Apple’a kars1 akilli telefon
savaginl kaybeden Nokia, teknolojisi kotii oldugu i¢in degil, sirket icinde korku ikliminin

yayillmasindan kaybetmistir. Calisanlar siirekli isten ¢ikarilma tehdidiyle karsi karsiya



kalmislardir. Dolayisiyla gercegi sdylemek yerine yalan sdylemeyi veya susmayi tercih

etmislerdir.

Ses davranisi mevcut durumu iyilestirmeye yonelik yapict muhalefetin iletisim ve ifadesini
vurgular. Ses ayni zamanda yeni fikirler veya endiseleri ifade etmek i¢in biiyiik bir
sosyolojik cabayr gerektirir. Calisanlar konustuklari takdirde Odeyecekleri bedeli
diisiindiiklerinden orgilitsel ¢evre onlarin ses davranisini giiglii bicimde etkilemektedir.
Calisanlar orgiitiin onlarin fikirlerini kabul etmesine istekli olmadigini algiladiklarinda
orgiite meydan okuma egiliminde olmazlar. Orgiitiin belirsizlikler icinde oldugu, oldukga
politik oldugu durumlarda, ¢alisanlar diirtist iletisimin yiiksek risk barindirdigi algisinm

yasamaktadirlar (Li, Wu, Liu, Kwan, & Liu, 2014).

Calisanlart ses ¢ikarma davranigina tesvik etmek orgiitsel 6grenmeyi, degisimi etkin bir
sekilde uygulamayi, bireysel ve grup performansini saglamaya odakli fikirleri degisimi
baslatmak icin cesaretlendirmek en gii¢lii yontemlerden biridir. Arastirmalar yoneticilerin
acik ve duyarli olmasinin Orgiitiin bircok kademesinde fayda saglayacagi goriisiinde
birlesmislerdir. Oz yeterliligi diisiik olan yoneticilerin ses davranis1 gdstermekten kagindig
gbzlenmistir. Bu kaginma yonetici rollerini etkin bigimde yerine getirememesiyle iligkili bir
tehditten kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla 6z yeterliligin eksik olusu yoneticilerin
caliganlarin ses ¢ikarma davranigini gésterme anlaminda olumsuz etki gostermektedir (Fast,

Burris, & Bartel, 2014).

Orgiitlerde goriilen ¢alisan sesliligin bilissel catismay1 tesvik edecegi ortaya konmustur.
Yoneticiler orgiitsel meselelerle ilgili ses davranisi gosterilmesine izin vermekte direng
gosterebilir zira ortaya ¢ikan g¢atisma tehdit edici boyutlarda olabilir. Ancak biligsel
catismanin faydalar1 ¢ok biiylik olabilir. Boylesine kararlarda ses davranigini tehdidini
azaltmanin bir yolu da muhalefet seklini seytanin avukati gibi bir yontemle ¢atigmay1 resmi
hale getirmektir. Bir diger yontem ise orgiitsel kararlar ve uygulamalar1 resmi denetim gibi

disardan gelecek girdilerle tesvik etmektir (Cosier, Dalton, & Taylor, 1991).

Ses davranis1 sikayet etmekten farklidir. Sikayetler memnuniyetsizligin bir ifadesidir ve
olumlu degisime katki saglamaz. Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin dnerecekleri ¢ok az sey
oldugu diisiiniilebilir ancak is tatmini diisiik olan calisanlara gore oOrglitlerinin zarar
gorebilmelerine sebep olacak meselelere karsi daha duyarlidirlar. Ses davraniginin

onciillerinden bazilar1 da durumsal faktorlerdir. Bu durumsal faktorler grup biiytikliigi ve



yonetim tarzidir. Biiyilik gruplarda bireysel liyelerin goreceli katkilarini tespit etmek zordur,
dolayisiyla bireyler gruplarin ¢iktilarindan daha az sorumlu hissederler. Sonug olarak daha
genis capta olan grup lUyeleri kii¢iik grup liyelerine gore daha az katilimci bir davranis
gosterirler. Kendi kendini yoneten gruplarda bireyler yaptiklar isin sorumlulugunu daha ¢ok
hissedecekleri i¢in ses davranigin1 geleneksel yonetim tazina nazaran daha ¢ok ¢ikartirlar

(LePine, 1998).

Yoneticilerin olumsuz veya tehdit edici bulmasi sebebiyle calisanlar bazen bilgi paylasimi
konusunda isteksiz davranirlar. Yoneticiler yukar1 yonlii iletisim ve calisan sesliliginin

gelismesinde dnemli rol oynarlar (Adelman, 2012).

Is birligi icinde olan, calistiklar1 kurumda pozitif ses davranisi sergileyen drgiit {iyelerinin
kurumlarma daha fazla katki saglamasi1 beklenmektedir. Zira orgiitiin hedeflerine ulagmasi,
yasamini siirdiirmesi ¢alisanlarin olumlu davraniglartyla miimkiin olmaktadir (Brief &

Motowidlo, 1986).

Seslilik statiikoya karsi potansiyel tehdit igerir. Calisanlarin hangi konuyu ne zaman dile
getirecegini bilmeleri ve hesap etmeleri gerekmektedir. Ses davranisi statiikoya meydan
okuma olarak algilanabildigi igin, ses davranigi sergileyebilme siirecinde psikolojik
giivenlige ihtiyag¢ duyarlar. Psikolojik glivenligin olmadig1 ortamlarda ¢alisanlar kendilerini
gligsiiz hissederler, ses davranisindan Ozellikle kaginirlar ve kabullenici sessizlik veya

savunmaci sessizlik tiiriinii secerler (Chiaburu, Marinova, & Van Dyne, 2008).

Liderlerin seslilik siireglerine iki nedenden dolay1 nem vermeleri gerekmektedir. Ilk olarak
calisanlar 6grenme ve aksiyon baslatmak istediklerinde endise ve Onerilerini bir hedefe
yonlendirmeleri gerekmektedir. Bu da genellikle hiyerarsik yapida yer alan liderle konugsmak
anlamina gelmektedir. Ikinci olarak liderler maas, terfi, gorevler iizerinde sdz sahibidirler.
Calisanlarin bu gibi konular iizerinde lidere bagli olusu onlarin ses davranisi ve algisinda
onemli bir faktordiir. Liderler calisanlarin kaygilarin1 ve gelisime yonelik fikirlerini
gercekten 6grenmek istiyorlarsa proaktif ve bilingli olarak direkt informal etkilesim firsatlar

yaratmalar1 gerekmektedir (Detert R. T., 2010).

Orgiitsel davranis arastirmalarinda ¢alisan sesliligi dnemli bir konudur, zira kiiresel rekabet
yilizlinden ortaya ¢ikan giicliikler ve hizla degisen orgiit cevreleri Orgilitsel yeniligin,
esnekligin, iiretkenligin ve dis kosullara verilen tepkinin énemini gdstermektedir. Onemli

gelismeler olmasina ragmen, calisan sesliligi konusunda daha ortaya konacak ¢ok fazla sey
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oldugu soylenebilir. Konuyla ilgili halen daha arasgtirmalar devam etmektedir. Bazi
arastirmalar Orgiitsel farklara, bazilari kiiltlirlere odaklanmistir. Bazi arastirmalar ise isle
ilgili psikolojik ve davranmigsal olgulara odakli c¢alismalara yonelmislerdir (Park &
Nawakitphaitoon, 2018).

Ses davranis1 iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Ilk olarak, ¢alisanlarin sikintilarmi yonetime
sikdyet olarak yansitmasi, ikincisi ise ¢alisanlarin yonetime kararlarda katilim saglamasidir.
Ses davraniginin gosterilmesinde ¢esitli yollar bulunmaktadir; bunlardan bazilar1 sendika

tiyeligi, bilinirlik ve temsildir. (Dundon, Wilkinson, Marchington, & Ackers, 2004).

Tablo 1°de calisan sesliligi anlamlar1 ve ifade bi¢imleri verilmistir.
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Tablo 1: Calisan Sesliligin Anlam ve ifade Bicimi

Calisan Sesliligi

Ses davraniginin
amaci ve ifade
edilmesi

Ses mekanizmalar1 ve
uygulamalari

Ciktilar

Kisisel tatminsizligin
disa vurumu

Yonetimle olan
problem diizeltme
yoluna gitme ve
iliskilerin
bozulmasini
engelleme

Bolim midiiriine
sikayet

Sorun giderme
prosediirii

Sesini yiikseltme

Cikis- Baglilik

Orgiit olarak ses
¢ikartma

Y o6netime dengeleyici
gii¢ saglama

Sendikay1 tanima

Toplu pazarlik

Grev veya is
yavaglatma

Ortaklik

Tanimama

YoOnetime karar alma
siireclerinde katki
saglama

Kalite ve tliretkenlikte
gelisime destek icin
talepte bulunma

Yukar1 yonlii
problem ¢6zme
gruplari

Kalite cemberleri
Oneri semalar

Tutum anketleri

Oz yonetimli takimlar

Kimlik ve aidiyet

Hayal kiriklig1 ve
kayitsizlik

Geligmis performans

Miitekabiliyet ve is
birligi iliskisi
sergilenmesi

Orgiit ve calisanlari
i¢in uzun dénemli
hayatta kalma giicti

Ortaklik anlagmalari
Ortak danisma kurulu

Is konseyleri

YOnetim tizerinde
Onemli etki

Otekilestirme ve rant
antlagsmalari

Kaynak: (Dundon, Wilkinson, Marchington, & Ackers, 2004)
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Liderler dogru karar alabilmek, islerinin fonksiyonunu gelistirebilmek ve daha etkin stratejik
kararlar alabilmek i¢in ¢alisanlarina giivenmektedirler. Bunun i¢in de asagidan yukariya
bilgi akis1 gereklidir. Ancak, teorik acidan bakildiginda yoneticilerin asagidan yukar1 geri
bildirim almalar1 gerekirken, bazi arastirmacilar yoneticilerin ¢alisan sesliligini 1iyi
karsilamadigin1 ve ses davranisi sergileyen calisanlarin kurumlarma karsi baglilik
gosterdiginden kusku duyduklart sonucuna varilmistir (Burris, Rockmann, & Kimmons,
2017).

Bazi sirketler siirekli olarak ses davranigini desteklerken, digerleri zorla veya gayri ihtiyari
ses davranisini sinirlamaktadirlar. Orgiit kiiltiiriiniin ses davramisina etki ettigi gercedi yeni
bir olgu degildir. Ses mekanizmalarinin ses davranisini saglamasinin yeterli olmadigi cesitli
arastirmalarca ortaya konmustur. Bu mekanizmalarin etkili olabilmesi i¢in kiiltiirlerin eslik

etmesi gerekmektedir (Kowtha, Landau, & Beng, 2001).

Arastirmacilar ses davramisinin iki ana sonucu oldugunu belirtmislerdir; Calisan ses
davranis1 gosterdiginde yonetim tarafindan ya onaylanir ya da direngle karsilagir. Bu

bakimdan, ses davranisi risk tasiyan bir harekettir (Moasa, 2011).

Ses davranis1 gdsteren bireyler muhtemel risklere ragmen orgiit liderleri i¢in biiyiik bir
potansiyel niteligindedir (Detert J. R., 2007). Etkin ¢alisma takimlarinin 6nemli 6zelligi her
bir liyenin siiregleri gelistirmek i¢in fikirlerini ve diislincelerini paylagsmasidir (Morrow, &

Gustavson, 2016).

Hirschman’in (1970) 6rgiitsel davranis alaninda yaptigi katkilardan biri de is tatminsizligine
verilen tepki olarak ses davranisi gosterme segene§i olmustur. Ses davranist mevcut

durumdan kagmak yerine degisim saglamay1 amaglayan tesebbiis olarak tanimlanir (Farrell,
1983).

Calisan sesliligi boyutlarina bakildiginda olumsuz ve olumlu ses davranisi olmak iizere iki
boyut goriilmektedir. Olumsuz ses davranisi zihinsel tiikenmislik ve yorgunlugun
neticesinde tepki olarak ortaya c¢ikmaktadir. Ayrica yonetici tarafindan yapilan hatalar,
adaletsiz bir oOrgiit yonetimi de olumsuz ses davranisina yol agmaktadir. Olumlu ses
davranisinda ¢alisanlar orgiitiin etkililigine ve verimliligine katki saglayacak yaratici fikirler
one siirmektedirler (Withey & Cooper , 1989). Olumsuz ses davranisi ve olumlu ses

davranig1 arasindaki fark birincisinde iste yasanan tatminsizlik ifade edilirken, ikincisinde
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calisanlar orgiite katki saglayacak oneri ve fikirlerle gelmektedirler (Mccabe & Lewin,
1992).

Blau (1964) tarafindan orgiitsel davranis alaninda siklikla kullanilan gériislerden biri olan
sosyal miibadele teorisi kisiler arasi etkilesimlerin kokeninin karsiliklilik normuna

dayandigini ileri siirmektedir (Taylor, Bedeian, & Donald, 2012) .

Sosyal miibadele iliskisinde taraflar goniilliilik esasina gore birbirleriyle kaynak
degisiminde bulunmaktadir. Sosyal miibadele teorisi orgiitlerde bilgi paylasimi baglaminda

incelenebilir. Bilgi paylasiminda esas olan kisiler aras1 giivendir (Staples & Webster, 2008).

Ses davranisi karar vericiye girdi saglama imkani tanirken, sessizlik ise boyle bir imkani
vermemektedir. Yapilan ¢alismalarda bulunan ses davraniginin sessizlik davranisina gore

daha adil bir davranig olarak algilanmasi en tutarli bulgu olarak tespit edilmistir (Bies &

Shapiro, 1988).

Bazi durumlarda is gorenler iginde bulunduklar1 o6rgiit ikliminden etkilenip, tamamiyla
sessiz kalmay1 segebilirler. Bunun c¢esitli sebepleri olabilir. Bu sebeplerden bir tanesi
sessizlik sarmalidir. Sessizlik sarmali kurami bireylerin fikirlerini ifade etmelerinin sosyal
1zolasyon korkulariyla baglantili oldugunu 6ne siirmektedir. Bu teoride bireyler fikirlerinin
azmligin m1 ¢ogunlugun mu fikirleri oldugunu gézlemlemektedir. Sayet bireylerin fikirleri
celismiyorsa seslilik davranigi goriilebilir. Ancak ¢elistigi durumlarda bireylerin sessiz

kalmas1 muhtemeldir (Bowen & Blackmon, 2013).

2.1.1. Calisan Sesliligi Davrams1 Tiirleri

Maynes ve Podsakof (2013) c¢alisan sesliligini destekleyici ve yasaklayict seslilik olmak
tizere iki boyutta incelemistir. Bunlardan birincisi olan destekleyici seslilik ¢alisanlarin
orgiitteki faaliyetlere katki saglamak igin Oneri ve diisiinceleri lstlerine iletmeleri olarak
tanimlanmistir. Yasaklayici seslilik ise ¢alisanlarin 6rgiit i¢in zararli olabilecek durumlarla
ilgili kaygilarini yetkili mercilerle paylasmalaridir. Liang, Fahr (2012) destekleyici sese ¢ok

onem verirken yasaklayici sesin yeteri kadar nem verilmedigini belirtmistir.

Sekil 1’de calisan sesliligi tiirleri ve 6zellikleri gosterilmistir.
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Destekleyici Ses Yasaklayici Ses

Gelecek odakli Gegmis odakl

Yapici Daha az yapici

Yenilikgi Mevcut durumdan sikayetci

Sekil 1: Calisan Sesliligi Tiirleri (Liang , Farh, & Farh, 2012)

2.1.2. Calisan Sesliligi Davranisim Etkileyen Faktorler

Psikolojik giivenlik: Chiaburu, Marinova ve Van Dyne (2008) c¢alisanlarin seslilik

davraniglarinin algiladiklari psikolojik giiven duygusuna bagli oldugunu belirtmistir.

Psikolojik giivenlik ¢alisanlarin 6zgiirce konusmaktan 6tiirli olumsuz sonugclarla karsilagma
veya bagkalar tarafindan onaylanmama ihtimaline kars1 kendini kisitlanmis hissi olarak

kabul edilmektedir (Nembhard & Edmonson, 2006).

Orgiitsel adalet: Seslilik algisini etkileyen bir diger faktor ise adalettir. Calisanlarin rgiitsel
otoritenin kendilerine saygi duydugunu ve deger verdigini diistinmesi orgiit i¢indeki iletisimi
olumlu yonde etkilemektedir. Kendilerine adil davranildigini diisiinen ¢alisanlarin daha ¢ok

ses davranigi sergilemeleri beklenmektedir ( Tangirala & Ramanujam, 2008).

Orgiit icerisinde ses davranisi gésterme hem bireyin kendisi hem de orgiit icin gesitli faydalar
sunmaktadir. Aksine calisanlarin seslerini ¢ikarma konusunda isteksiz davranmalar1 orgiite
katki saglayacak degerli bilginin kaybolmasina yol agmaktadir. Ses davraniginin onciilleri
bireysel farkliliklar, formal ve informal kontrol mekanizmalari, yonetimsel davranislardir.
Bunlar arasinda proaktif kisilik, 6z saygi, 6z yeterlilik ve bes faktor kisilik boyutlart ses
davraniginin onciilleri olarak ¢alisilmistir (Detert J. R., 2007).
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Ses davranist yeterlilik diizeyi yiiksek olan calisanlar diisiik olanlara gore Oneri ve
fikirlerinin daha c¢ok kabul gorecegi inanci i¢indedirler. Diigiik ses davranigi yeterliligi
sergileyenler yeterli bilgiye haiz olmadiklar1 diislincesiyle daha az ses ¢ikarma davranisi
sergilerler. Sosyal biligsel teoriye gore 6z yeterlilik dogustan gelmez, basarili deneyimlerle,
dolayli 6grenmeyle, psikolojik statiiyle, sozlii ikna ile edinilir ve zaman icinde gii¢lenir

(Ding, Cheng Li, Quan, & Wang, 2018).

Fast, Burris ve Bartel (2014) disiik 6z yeterliligi olan yoneticilerin diisiik oranda ses
davranigina sahip oldugunu belirtmistir. Bir orgiitte ses davraniginin sergilenebilmesi igin
psikolojik giivenlik gereklidir. Personel kendini giivende hissettigi dlgiide ses davranist

sergileyecektir (Sagnak, 2017).

Perlow ve Williams’a gore oOrgiitsel ses davranist eksikliginin kizginlik, giicenme, asagilik
hissi gibi psikolojik bedelleri vardir. Net bi¢imde ifade edilmemis olsa da ses davranisinin
eksik olusu etkilesimi bozan, yaraticiligi bitiren ve iiretkenligi engelleme ile neticelenebilir.
Yapilan arastirmalara bakildiginda ses davranisinin gosterilmesi i¢in dort kosul
gerekmektedir; c¢aliganlarin sdyleyecekleri bir seyleri olmasi, konusma konusunda
sorumluluk hissetmeleri, konusmanin faydasinin bedelinden fazla olacagina olan inang ve
sOylemlerinin Orgiit iizerinde etki yapacak ve ciddiye alinacak olmasidir. Bu kosullarin
karsilanip karsilanamamasi hem bireysel &zelliklere hem de orgiit yapisina baghdir. ki
bireysel 6zellige bakildiginda 6z yeterlilik ve kisilik goriilmektedir. Orgiitsel agidan
bakildiginda 6z yeterlilik c¢alisanlarin sozlerinin yonetim tarafindan ciddiye alinip
alinmayaca@ inancini tasimaktadir. Oz yeterlilik orgiitsel davranisla arasinda giiglii bir bag
olan bir kisilik 6zelligidir ancak ses davranisi ve 6z yeterlilik iligkisinin incelendigi ¢ok az

sayida arastirma bulunmaktadir (Landau J. , 2009).

Turgut’a gore (2016) ses davranisi bireysel farklar, orgiitsel prosediirler, kisiler arasi iligkiler
ve yonetimsel davraniglardan etkilenmektedir. Bireysel faktorlerde bes faktor kisilik ve 6z

yeterliligin ¢alisan ses davranisina etki ettigi bilinmektedir.

Genel 6z yeterliligin ¢esitli orgiitsel davranis kosullartyla iliskili oldugu bulunmustur.
Bunlar ¢alisma performansi, fikir iiretimi, yeni baglayanlar i¢in kariyerlerine uyum saglama
stirecidir. Calismalar 6z yeterliligin ayrica rol dis1 davranigla iligkili oldugunu ortaya

koymustur. Oz yeterlilik ile kars1 ¢ikma isteginin iliskili oldugu galismalar bulunmaktadir.
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Bu durumda 6z yeterliligin ¢alisan ses davranisi egilimiyle pozitif yonde iliskili oldugu

hipotezi olusturulmustur.

2.2. KiSILIiK

Kisilik ile bireyin duygu, diisiince ve davranisini karakterize eden unsurlar kastedilmektedir.
Bu o6zellikler kisilerin giinliik yasaminda gergin, enerjik, orijinal, uyumlu veya dikkatli gibi
terimlerle ifade edilen kisilik 6zellikleridir. Kisilik 6zellikleri ile ilgili ¢alismalar uzun
yillardir yapilmasina ragmen son yillarda Onemli gelismeler kaydedilmistir. Bu
gelismelerden en 6nemlisi kisilik 6zelliklerinin bes temel boyut altinda toplanmis olmasidir.
Bu boyutlar nevrotizm, disa doniikliik, deneyime agiklik, uyumluluk ve sorumluluk
ozellikleridir. Bes faktdor modeli ¢ok kapsamli oldugundan bir¢ok arastirma alaninda
kullanilmistir (Costa, Mccrae, & Kay, 2016). Orgiitsel davranis alaninda kisilik konusu ilgi
¢eken alanlardan birisi olmustur (Abdel-Halim, 1983). Bu alanda bes faktor kisilik boyutlar

farkli kavramlarla birlikte ¢alisilmistir.

Literatiire bakildiginda bes faktor kisilik boyutu Allport ve Odbert ile baslamistir. 1936
yilinda Allport ve Odbert Ingilizce sdzliikleri arastirmis ve 18 bin tane kisilik 6zelligi tasvir
eden sifat bulmuslardir. Ardindan bu oOzellikleri dort kategoride Ozetlemislerdir.
Aragtirmacilar bu sifatlarin goézlemlenebilir ve nispeten kalict 6zellikler oldugunu
belirtmislerdir. 1967 yilinda Norman kisilik 6zellikleriyle ilgili yeni bir siniflandirma
yapmustir. Ancak Allport ve Odbert’in ve Norman’in yapmis oldugu simiflamalarda bazi
noktalarin acik olmayis1 arastirmacilarin daha net ve ¢cok boyutlu kavramlar1 gelistirmeye
yoneltmistir. Cattell Allport ve Odbert’ten aldigi 4500 sifattan olusan bir liste olusturup, 12
bagimsiz faktor olusturmustur. Daha sonra 1981 yilinda Goldberg varolan sifatlar1 genis
capta olan faktorleri agiklayabilmek i¢in gdzden gegirmistir. Faktor analizleri sonuglari bes
faktoriin kisilik ozelliklerini en genis perspektifte temsil ettigi goriilmiistiir. Bes faktor
modeli kisiligin en yeni modelleri arasinda ve kisilik alaninda kullanilabilecek en pratik
modellerden birisidir (John & Srivastava, 1999). Bes biiyiik kisilik 6zellikleri disa dontikliik
(konuskanlik, maceraperest, enerjik), uyumluluk (iyi huylu, esnek, isbirlik¢i, tolerans
gosteren), sorumluluk (sebat eden, diizenli, ¢aligkan), duygusal denge ( giivenli, istikrarl,
kendi kendine yeten, stres ve kaygidan uzak) ve deneyime agiklik (entelektiiel, merakli,

hayal giicii yiiksek, ag¢ik fikirli) olarak belirlenmistir (Barrick & Mount, 1991).
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Tablo 2’de bes faktor kisilik 6zellikleri ve bu 6zellikler i¢in kullanilan sifatlar verilmistir.

Tablo 2: Bes Faktor Kisilik Ozellikleri

Sosyal

Disa doniikliik Iddialx
Enerjik
Maceraperest
Sicakkanlt

Affedici
Uyumluluk Acik
Digerkam
Kurallara uyan
Miitevazi
Miilayim

Verimli

Organize
Sorumluluk Dikkatli

Basar1 odakli

Oz disiplinli olan
Planl

Kaygil
Asabi
Nevrotiklik Depresif
Utangag
Karamsar
Oz giivensiz

Merakli

Hayal giicii yiiksek
Deneyime Aciklik Sanatsal

Farkli alanlara ilgi duyan
Heyecanli

Gelenekgi olmayan

Kaynak: (John, Donahue, & Kentle, 1999)

Bes biiyiik faktor kisilik boyutlarmin altta yatan temel karakter boyutlart olduguna
inanilmaktadir. Sorumlu bireyler bilgi paylagimini gorevlerinin bir parcasi olarak gortirler.

Uyumlu bireyler baskalarina empati ve sefkat gosteren kisiler olarak tanimlanir. Duygusal
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dengesizlik yasayan bireylerin daha az bilgi paylasiminda bulunduklari gorilmektedir
(Kalshoven, Den Hartog, & De Hoogh, 2011).

Kisilik o6zellikleriyle davranmisin  durumun giiciine gore degisiklik gosterdigi One
stiriilmektedir. Aragtirmacilar bu anlamda giiclii ve zayif durumlarin ayrimini yapmislardir.
Giiglii durumlar uyumu gerektirecek 6nemli talep ve baskilarin oldugu, zayif durumlar ise
uyulmasi1 gereken daha az talep ve baskilarin oldugu durumlardir. Dolayisiyla hangi
durumda nasil davranilacagi konusunda kisisel 6zellikler etkili olmaktadir. Bes faktor kisilik

boyutlar1 farkli kiiltiirlerde, mesleklerde kabul gormiistiir (Barrick & Mount, 1991).

Birgok arastirmada is yerinde daha iyi sonuglar elde edilebilmesi acisindan kisilik
ozelliklerinin incelenmesi gerektigi goriisii vardir. Ornegin Judge ve digerleri (1999) is
tatmini gibi igsel kariyer basarisiyla kisilik arasinda énemli iligkiler bulmustur. Bono ve
Judge (2004) tarafindan yapilan ¢alismada kisilik ve doniisiimsel liderlik arasinda iliski
bulunmustur. Thoresen ve digerleri (2004) ¢alismasinda kisilik ve performans arasinda

olumlu iligki oldugu sonucuna varmigtir (Joardar, 2010).

Bes faktor kisilik boyutlar kisiligin sadece bes 6zelligi oldugu anlamina gelmemektedir.
Sadece genis perspektifte bes boyut altinda toplanmaktadir (John & Srivastava, 1999).
Mushonga ve Torrance (2008) gore sorumlu bireylerin daha ¢ok ses davranisi gosterdigi
goriilmiistiir. Ote yandan Le Pine ve Van Dyne da duygusal denge ile ses davranis1 arasinda
negatif yonde bir iliski oldugunu gostermistir. Deneyime agiklik boyutu ile ses arasinda bir
iliskiye rastlanmamustir. Sorumluluk diizeyi yiiksek olan bireylerin 6z yeterlilikleri de
yiiksek oldugu ortaya konmustur (Le Pine & Van Dyne, 2001). Uyumluluk diizeyi yiiksek
olan bireylerin karar alma siirecine katki saglamalart beklenmemektedir (Lievens,
Decaesteker, Coetsier, & Geirnaert, 2001). Bes faktor kisilik 6zellikleri izlenim y6netimi
taktiklerinde, kiiltiirel zeka ve kiiltiirel farkliliklarla basa ¢ikma becerisinde, gorev ve iliski
odakli gruba kabulde, gii¢ ve bilinir olmada, etik lider davranisinda, ¢aligma performansinda,
proaktif davranista, takim odakli proaktif davranis konulariyla birlikte ele alinmustir.
Performansla ilgili yapilan ¢alismalarda bes faktor kisilik 6zelliginin ¢alisma ortaminda
onemli sonuglar dogurdugu goriilmiistiir. Sorumluluk duygusu performansla ilgili tek genel
gosterge olarak bulunmus, diger boyutlar ¢aligma performansinin daha belirgin diger
ozellikleriyle iliskili oldugu goriilmiistiir. Ornegin, uyumluluk ve duygusal denge
performansla iligkiliyken, disa doniikliik satis becerisiyle iliskili oldugu goriilmistiir. Disa

doniik ve uyumluluk orani yiiksek olan bireyler ¢evresindekilere yardim etmede ve onlar
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koordine etmede daha yetenekli olma ihtimalleri yiiksektir. Hirschfeld takim odakli
proaktivenin diga doniikliik, sorumluluk, duygusal denge ve deneyime agiklikla iligkili

oldugu sonucuna varmistir (Hirschfeld, Jordan, Thomas, & Feild, 2008).

Bes faktor kisilik boyutlar1 ve ses davranis arasindaki iliskiler su sekildedir. Disa doniikliik
sosyallik, olumlu duygusallik gibi kisinin g¢evresine gosterdigi enerjik bir yaklasimdir.
Barrick ve Mount (1991) disa doniik insanlar1 sosyal, girisken, konuskan, iddiali ve aktif
olarak tanimlamaktadir. Disa doniik insanlarin diger insanlarla daha iyi bicimde etkilesime
gectigine, daha arkadas canlist olduguna, 6te yandan ice doniiklerin sessiz, utangag ve
mesafeli oldugunu belirtmistir. Kendine glivenmeyen ve kolaylikla utanan insanlar ses
davranis1 gosterme konusunda daha ¢ekingen davranmaktadirlar. Duygusal a¢idan dengeli
olan bireyler Oneri getirme konusunda daha kabiliyetlidirler zira kendilerini caresiz
hissetmezler. Bu noktada Le Pine ve Van Dyne (2001) nevrotiklikle ses arasinda olumsuz
bir iligki oldugunu belirtmistir. Deneyime agiklik bireyin zihinsel ve deneyimsel yasaminin
karmasikligi, orijinalligi ve diisiince alaniyla iligkilidir (John & Srivastava, 1999). Barrick
ve Mount’a gore en zor tanimlanan boyuttur. Bu boyut bes faktor kisilik 6zellikleri arasinda
en az anlasilan boyut olmustur (Digman, 1990). Literatiirdeki sinirli sayida bulgulara
bakildiginda bu kisilik boyutu ile ilgili daha fazla c¢aligma yapilmasi gerekliligi
goriilmektedir. Deneyime agiklik ile ilgili 6zelliklere bakildiginda yaraticilik, merak, genis
gorslilliik, zeka ve sanatsal anlamda hassasiyet gibi 6zellikler goriilmektedir (Barrick &
Mount, 1991). Karkoulian ve Osman’a (2009) gore deneyime agiklik kisinin yeniliklere ilgi
duymasi ile agiklanmaktadir. Deneyime agiklik 6zelligi yiiksek olan bireyler hassas, yaratici,
aragtirmacidir. Deneyime agiklik boyutu diisiik olan bireyler muhafazakar ve bildigi ¢cevrede
rahat eden kisilerdir. Le Pine ve Van Dyne (2001) bes faktor kisilik 6zeliklerinin etkilerini
incelemisler ve disa doniiklik puanlari yiiksek olanlarin daha fazla ses davranisi
gostereceklerini bulmuslardir. Uyumluluk digerkdmlik, giiven ve tevazu gibi ozellikleri
icermektedir (John & Srivastava, 1999). Nezaket, esneklik, giiven, iyi huyluluk, isbirlikgilik,
affetme, yumusak kalplilik ve toleransli olma bu boyutla iligkilidir. Uyumlu bireyler
sicakkanli, sevilen, duygusal agidan destekleyicidir. Uyumlu insanlar diger insanlarla nasil
iliski kuracaklarini bilirler ve diger insanlarin diisiince ve duygularina kars1 duyarhdirlar.
(Barrick & Mount, 1991). Hirchdfield (2008) uyumluluk ve takim uyumunun bireysel algilar
arasinda 6nemli olumlu iligkisi olduguna isaret etmistir. Uyumlu insanlar is birligi ve grup
uyumu aradiklar1 ve kurallara riayet ettikleri i¢in tartisma ¢ikarmalari1 veya kisilerarasi

iliskileri zora sokmalar1 beklenmez. Kurallara uyma, diger insanlarla tartismama ve sosyal
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uyumu siirdiirme istemleri uyumlu bireylerin 6zellikleri arasindadir. Ses davranigi gosteren
bireyler degisim odakli, statiikoya karsi ¢ikan ve grup uyumunu bozmaya meyillidirler.
Yiiksek oranda uyumluluk gdsteren bireyler genellikle digerleri tarafindan yapilan 6nerilere
“bana uyar” yaklasimi icinde olurlar. Sonug¢ olarak, sessizlik iginde statiikoya destek
vermeye devam ederler. Buna gore Le Pine ve Van Dyne uyumluluk ve ses arasinda olumsuz
iliski bulmuslardir (Le Pine & Van Dyne, 2001). Sorumluluk hedef, mecburiyet, azim
duygusu yiiksek oranlarda goriiliir. Sorumluluk duygusu yiiksek olanlar basar1 odakli ve
giivenilirdirler. Planl, organize, azimli, ¢aliskan ve dikkatlidirler (Barrick & Mount, 1991).
Arastirmalara gore sorumluluk sahibi olanlar daha fazla proaktif davranis ve digerkamlik
sergilerler. Bu kisilik 6zelliginde olan bireylerin iste goniillii davranis gostermeleri beklenir
(Brief & Motowidlo, 1986). Sorumluluk diizeyi yiiksek olan bireyler basar1 odaklidir ve
mevcut durumu daha iyi hale getirmek igin iletisim kurma konusunda isteklidirler. Orgiit
icinde fikirlerinin daha iyi anlasilabilmesi i¢in kararlilik gdsterirler. Mushonga ve Torrance
(2008) sorumlu bireylerin orgiitiin hedeflerinden sapma durumuna karsi otoriteye karsi
duracak cesareti gosterdiklerini belirtmislerdir. Le Pine ve Van Dyne (2001) ¢alismasi ses
davranig1 ve sorumluluk arasinda olumlu bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Ote yandan
nevrotiklik duygusal dengenin tam zittidir ve sinirli, gergin, lizgiin olma gibi olumsuz
duygular ile iligkilendirilir. Barrick ve Mount (1991) bu kisilik 6zelliklerini gerginlik,
sikintili, kizgin, utangac, duygusal, kaygili ve giivensiz gibi sifatlarla iliskilendirmistir.
Karkolian ve Osman (2009) nevrotik olan bireylerin kaygili, depresif ve giivensiz olma
egiliminde olduklarin1 vurgulamistir. Calismalar1 ayn1 zamanda nevrotiklikle kisiler arasi
giiven arasinda olumsuz iliski oldugunu ortaya koymustur. Nevrotik bireyler siradan olaylari
tehdit edici ve zor olarak algilama egilimindedirler. Bu kisilik 6zelligine sahip bireyler

korkarlar ve diger insanlara kolay kolay giivenmezler.

Buna gore, bes biiyiik kisilik 6zellikleri ile calisan ses davranisi egilimi arasinda iligki oldugu

hipotezi olusturulmustur.
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2.3. OZ YETERLILIiK

Oz yeterlilik hem motivasyon hem de bilissel alanda arastirma yapan bilim insanlar
tarafindan calisilmaktadir. Bu iki yap1 arasinda kavramsal farkliliklar olmasina ragmen,
ampirik caligsmalar bu iki kavram arasinda ¢ok fark bulunmadigini gostermektedir. Bazi
motivasyonla ilgili yaklasimlarda 6z yeterlilik kavrami, bireyin temel ihtiyact olarak ele
alinmakta ve ¢evre tizerinde birincil diizeyde etki edecek gii¢ olarak goriilmektedir. Bilissel
yaklasimlar kisinin kendi davranisi ve g¢evresiyle iizerindeki biligsel degerlerin toplami
olarak tanimlanmaktadir. Bu agidan bakildiginda, 6z yeterlilik teorisi bireyin basarisinin
diisiinceler, inanglar ve davranig gibi kisisel ozellikler arasindaki iligkilere bagli sosyal
bilissel teorinin bir pargasidir. Bu teoriye gore 6z yeterlilik insanlarin davraniglarin etkiler
ve ¢evresel faktorlerden etkilenir. Bilisselligin, kisilik 6zelliklerinin ve ¢evrenin karsilikli

iligkisi 6z yeterlilik teorisinin ana unsurlarin1 olusturmaktadir.

Oz yeterlilik kisinin kendi etkinligini degerlendirebilecegi en yaygm mekanizmalardan
biridir. Insanlar bir isi basaramayacaklarii diisiindiikleri siirece inisiyatifi ele alma
egiliminde olmazlar. Ancak yeterliliklerine giivendikleri siirece degisimi yaratacak giicii

kendilerinde bulurlar (Bandura A. , 1977).

Hayatlarmin ilk yillarindan itibaren bebekler yapmis olduklari hareketlerle ve gevreleri
arasindaki iliskiyi 6grenmeye baglarlar. Bandura’ya gore hareket ederek, vurarak, elindeki
oyuncaklarini firlatarak ses ¢ikartma, bebeklerin ¢evrelerinde etki birakmalarini fark ettikleri
ilk deneyimlerdir. Cocuklar biiyiidiik¢ce, sosyal ¢evreleri onem kazanir ve diger insanlarla
olan etkilesimini gelisimsel sonuglar1 etkilemeye baslar. Rol modeller ve sozlii iknalar
kisisel yeterliligin kaynaklar1 olarak ortaya c¢ikar. Son tahlilde Bandura’nin 6z yeterlilik

teorisi dort kaynak one siirmektedir (Bandura A. , 1986);

e dogrudan deneyimler
e dolayl gézlem
e sosyal ikna

e psikolojik durumlar
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2.3.1. Oz Yeterlilik inancinin Kaynaklar1

Basarili Deneyimler Baskalarinin Deneyimleri

Oz Yeterlilik
Inanci

Sosyal Tkna Fizyolojik Durumlar

Sekil 2: Oz Yeterlilik inancinin Kaynaklar1 (Bandura A. , Self-efficacy: Toward a unifying theory of
behavioral change., 1977)

Dogrudan deneyimler 6z yeterliligi besleyen temel ve en giiclii olgudur. Kisilerin basar1 ve
basarisizlig1 onlarin 6z yeterlilik yargilarini ortaya ¢ikaran en temel gostergedir. Dogrudan
deneyimleri bir 6rnekle agiklamak gerekirse, bir bireyin okul basarisi o kiside 6z yeterliligin
giiclenmesini saglarken, akranlari tarafindan dislanan bir bireyin 6z yeterlilik seviyesi
diisebilir. Tkinci 6nemli &z yeterlilik kaynag1 ise dolayl gézlemdir. Dolayli gdzlemde birey
cevresindeki insanlarin basarilarini kistas alarak kendinin ne kadar basari gosterip
gosteremeyecegini ongdrmeye calisir. Bu kavrami da bir 6rnekle agiklayacak olursak, bir
Ogrenci siniftaki diger arkadaslarinin basari ve basarisizliklarim1 gozlemleyerek kendini
onlarla mukayese etmektedir. Mukayese neticesinde kendi 6z yeterliligini
degerlendirmektedir. Oz yeterliligi etkileyen iigiincii faktor ise sosyal iknadir. Sosyal ikna
ile bir bireye verilecek olumlu geri bildirim bireyin 6z yeterlilik seviyesini ylikseltebilir
(Schunk & Hanson, 1985). Son olarak bireylerin fizyolojik tepkileri de 6z yeterliliklerini
etkilemektedir. Insanlarin yetenek diizeylerini tartmak igin fizyolojik reaksiyonlarina

giivendiklerini sdylemistir (Bandura A. , 1977).
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Insanlarin 6z yeterliliklerini nasil algiladiklar1 dért sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Birincisi
basarili deneyimlerdir. Basarili deneyimler bireylerin yeteneklerine olan inancin
gelistirmektedir. Ote yandan basarisizliklar da 6z yeterlilikleri hakkinda siiphe duymalarina
yol agmaktadir. Oz yeterlilik algisim etkileyen bir diger faktor ise kolay elde edilen basaridir.
Insanlar kolaylikla basariya ulastiklarinda, bir basarisizlik karsisinda kolaylikla cesaretleri
kirtlir. Bu sebeple, sebat edebilmeyi 6grenmek icin, insanlarin zorluklarin iistesinden
gelebilmeyi 6grenmeleri gerekmektedir. Olumsuz kosullar zor durumlari idare edebilmenin
oniinii acmaktadir. Insanlar engelleri astiktan sonra, basarisizliklardan olumsuz
etkilenmeden siireci yonetmeyi ogrenirler. Oz yeterliligi gelistirmenin ikinci yolu ise
modellemedir. Basarili kisileri gdzlemleme insanlara mukayese imkan1 verir. insanlar kendi
yetenekleriyle performanslarini 6lgme egilimindedir. Basarili insanlar1 gozlemleyerek
kendilerinin ne kadar amaglarina ulasabileceklerini goriirler. Ugiincii yontem ise sosyal
iknadir. Insanlar gevrelerinden destek gordiikce daha fazla caba icine girerler. Ancak burada
Oonemli olan nokta kisilerin koyduklar1 hedeflerin gercek¢i olmasidir. Cevrelerinden yanlis
yonlendirme gelmesi onlarin basarisizligina sebep olabilir. Son olarak, 6z yeterlilik bireyin
fiziksel durumunu gii¢lendirmesi ve stres seviyesini diisiirmesiyle gelisir (Wood & Bandura,
1989). Oz vyeterlilik i¢sel motivasyonun en dnemli pargasimi olusturmaktadir ve benlik
kavraminin boliimlerini olusturan en 6nemli boyutlardan biridir (Wang, Gan, Wu, & Wang,
2015). Algilanan 6z yeterlilik insanlarin hayatlarindaki zorluklarin iistesinden gelmede sebat

etmesini etkileyen bir faktordiir (Bandura & Cervone, 1986).

Ote yandan, gii¢ durumlarla basa gikarken insanlar stres ve depresyona kars1 duyarli hale
gelmektedirler, 6z yeterlilik insanlarin zor durumlarla basa ¢ikmasina yardimci olur ve
stresli durumlarin iistesinden gelinmesine katki saglar. Diisiik 6z yeterlilik diizeyi yiiksek
oranda kaygiya sebep olur. Tehditlerle basa ¢ikma inanc1 olmayanlar kendilerini stres altinda
bulur ve etkin is tiretme ihtimallerini ortadan kaldirir (Bandura A. , 2001). Algilanan 6z
yeterliligin motivasyonda 6nemli rol oynamaktadir. Insanlar degisim gergeklestirmek

istediklerinde 6z yeterliliklerine giivenirler (Bandura A. , 1991).

Mevcut yetenekleri dogrultusunda neler yapabilecegine yonelik kisisel inanci yiiksek
kisilerin islerine daha ¢ok sahip ¢iktiklar1 goriillmektedir (Cetin F. &., 2015). Ulusoy (2015)
0z yeterlilik ve yaraticilik arasinda iliski olup olmadigini arastirmis ve iki kavram arasinda
pozitif yonde anlamli iliski oldugunu belirtmistir. Arastirmalarda ise goniilden adanma ile

0z yeterlilik arasinda olumlu yonde iliski oldugu sonucuna varilmistir (Bal, 2008). Bir diger
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arastirma sonucuna gore Oz yeterlilik algis1 girisimcilik potansiyelini olumlu yonde
etkilemektedir. Oz yeterlilik algis1 yiiksek kisilerin diisiik olanlara goére girisimcilik
potansiyelinin yliksek oldugu ortaya konmustur (Colakoglu & Colakoglu, 2016). Baska bir
arastirmada bir Orgiitte nepotizm davramis1t goriildiigiinde is gorenler sessizlik davranisi
sergilemektedirler. Oz yeterliligin ses davramismna etki etti§i gdz Oniinde
bulunduruldugunda, 6z yeterliligi diisiik olan bireylerin ses davranisi gostermeyecegi
sonucuna varilabilir. Nitekim burada yapilan arastirmanin sonuglar1 6z yeterliligin ses
davranisin1 olumlu yonde etkiledigi gercegini desteklemektedir. Oz yeterliligin sessizligi
azalttig1 gorilmistiir. Bireyin 6z yeterliligi ile orgiitsel sessizlikleri arasinda negatif yonde

bir iliski oldugu sonucuna varilmistir (Calik & Nartiyok, 2018).

Literatiirde 6z yeterlilik inanglar1 goreve 6zel, alana 6zel ve genel 6z yeterlilik olmak iizere
tic baglamda tartisilmaktadir (Isik, 2001). Ayrica Bandura’ya gore 6z yeterliligin farkli
tipleri oldugu belirtilmis olup, bunlarin akademik 6z yeterlilik, kolektif 6z yeterlilik ve

yaratici 0z yeterlilik oldugu ortaya konmustur (Ugar, 2018)

Oz yeterliligi yiiksek olan ve i¢ kontrol inancina sahip bireylerin girisimcilik niyetlerinin
artacagl soylenebilmektedir (Ozler, Giderler, & Baran, 2017). Oktug yapmus oldugu
arastirmada (2018) c¢evrimici miilakati tercih edenlerin 6z yeterlilik diizeylerinin yiiksek
oldugu sonucuna varmistir. Oz yeterlilik algis1 yiiksek olan dgretmenlerin degisime karst
daha agik olduklar1 goriilmiistiir. Bozbayindir ve Alev’in (2018) arastirmasina gore proaktif
kisilik ile degisime agiklik arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugu ortaya ¢ikmuistir.
Ote yandan, Oneren ve Cift¢i (2013) 6z yeterlilik ile mantiksal karar verme arasinda pozitif

yonde iliski oldugu sonucuna varmstir.

Ote yandan, benzer anlamlarda kullanilan 6z yeterlilik ve 6z giiven arasindaki niians su
sekilde agiklanmaktadir. Oz yeterlilik ve 6z giiven bazi durumlarda birbirilerinin yerine
kullanilmis olsa da farkli yapilara atifta bulunmaktadir. Oncelikle, kisinin kendine olan
giiveni 6z benlik gibi genel bir terimdir. ikinci olarak, 6z giivene sahip bir bireyin yaptig1 is
olumsuz neticelenebilir. Bir baska deyisle, 6zgiiven olumsuz bir anlama gelebilmektedir.
Ote yandan, 6z yeterlilik olumlu manada kullanilmaktadir (Ozdemir, 2009). Oz yeterlilik
kisinin bir isi basariyla tamamlayabilecegine dair kendine olan inancidir (Bandura A. ,

2013).
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Calisanlarin farkli fikirleri, bilgileri ve problemler karsisinda farkli ¢oziimleri olabilir ancak
diisiik seviyede 0z yeterlilik yiiziinden “benim i¢in sorun yok, boyle iyi” yaklagimini
sergilerler. Bu kisiler kendi goriislerini paylasmak yerine, baskalar1 tarafindan sunulan
fikirleri desteklerler. Le Pine ve Van Dyne’in (1998) arastirmasina gore 6z saygisi yiiksek
olan bireyler diisiik olanlara gore daha fazla ses davranisi gostermektedir. Landau’nin (2009)
calismasi da ses ¢ikarma davraniginin 6z yeterliligi yiiksek olan bireylerde daha ¢ok
oldugunu ortaya koymustur. Sorumluluk diizeyi yiiksek olan bireyler daha fazla 6z
yeterlilige sahip olup, olas1 sorunlarla basa ¢ikmada daha fazla sebat gosterirler (Le Pine &
Van Dyne, 2001).

Literatiirde yer alan calismalarin biiyiik bir kisminda 6z yeterliligin ¢alisan ses davranisini
olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir. Buna gore 6z yeterliligin c¢alisan ses davranist

egilimiyle pozitif yonde iliskili oldugu hipotezi olusturulmustur.

2.4.1S GUVENCESIZLIGI

26 Nisan 1986 tarihinde Ukrayna’da yiizyilin en 6nemli trajedilerinden biri olan Cernobil
facias1 yasandi. Niikleer gii¢ istasyonunda ¢ikan yangin sonrasi ¢ok biiyiik miktarlarda
radyoaktif atik cevreye yayildi. Kaza sonrasi yapilan arastirmalarda Cernobil’de gorevli
miihendislerden birinin bu olay1 bildigi halde kariyerini riske etmemek i¢in konugmamay1
hususunda isteksiz olduklar1 goriilmektedir. Calisanlar yalnizca net bir kazang elde
edeceklerini diisiindiiklerinde ses davramisi sergilerler. Is giivencesizligi yasanan bir
durumda ise kazanimlar ve muhtemel kayiplar hesaba katilip, ona gore hareket edilir

(Schreurs, Guenter, Jawahar, & De Cuyper, 2015).

Is giivencesizligi tehdit altinda bir ¢alisma ortaminda arzu edilen devamlilig: siirdiirmede
giicsliz kalma durumudur. Greenhalgh modelinde is giivencesizligi yapisi ¢cok boyutlu olup
bes bilesenden meydana gelmektedir. Bu dgelerden biri terfi firsatt ve is planlamada
Ozgiirliik gibi unsurlara karsi algilanan tehdittir. Bir kisi ne kadar tehdit algilarsa o derece is
giivencesizligi hisseder. ikinci 6ge ise Vroom’un beklenti teorisinde oldugu gibi algilanan
tehdidin 6nemiyle garpilmasi ve sonra toplam sonug elde edilmesiyle bulunur. Ugiincii 6ge
algilanan tehdit olusumunun bireyin toplam isini olumsuz yonde etkilemesidir. Dordiincii

unsur isten ¢ikarilma ihtimallerine atfedilen 6nemdir. Son unsur ise gii¢siizliiktiir (Ashford,
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Lee, & Bobko, 1989). Bu tanimda doért 6nemli unsur bulunmaktadir; ilk olarak arzu edilen
devamlilik, ikincisi tehdit, ti¢linciisli risk altindaki is, dordiincii unsur ise giigsiizliiktiir

(Greenhalgh & Rosenblatt, 2010).

Tam tizerinde uzlagilmis bir tanim olmamakla beraber, is giivencesizligi ¢alisanin isinin
devamiyla ilgili potansiyel tehdit algisina karsi olusan olumsuz tepki olarak
tanimlanmaktadir (Wang, Zheng, Huang, & Chen, 2018). Is giivencesizligi bireyin gelecege
yonelik calisma durumu ile ilgili glivencesizlik duygularinin subjektif algilanmasidir
(Dereli, 2012) is giivencesizligi cogunlukla bagimsiz degisken olarak ele alimamstir. Is
giivencesizligi ile birlikte ¢aligma gayreti, isten ayrilma niyeti ve degisime direng gdsterme

gibi kavramlarla birlikte ele alindig1 goriilmektedir (Greenhalgh & Rosenblatt, 2010).

Literatiirde siklikla kullanilan is giivencesizligi tanimlar1 (Dereli, 2012) ise su sekildedir; Is
gorenin tehdit altindaki isinin devamliligini saglamada kendini gii¢siiz hissetmesi
(Greenhalgh & Rosenblatt, 1984), olmasi gereken is giivencesi seviyesi ile mevcut durum
arasindaki fark (Hartley, ve digerleri, 1991), is gorenin isinin devamliligi konusundaki
hissettikleri (Naswall, & De Witte, 2003), siibjektif olarak algilanan is kaybi1 (Sverke &
Hellgren, 2002).

Is giivencesizligi gegtigimiz yillarda yonetim organizasyon alaninda énemli hale gelmistir.
1950 ve 1960’larda is giivencesizligi cok yaygin bir kavram degildi zira insan kaynaklari
tarafindan kamu ve 06zel sektdrde calisanlara orgiitsel hedefler konmaktaydi. Dongiisel
sanayilerde durum farkliydi. Calisan sayilarinin hizla artip, hizla azaldigi savunma
biitelerinden etkilenen déngiisel ekonomilerde farkli bir isleyis vardi. Is giivencesizligi
kavrami dongiisel ekonomilerde ortaya ¢ikti ancak yonetim organizasyon alaninda ¢alisma
yapanlar bu kavrami motivasyon, ¢alisan devri, orgiitsel baglilik gibi orgiitsel davranis
olarak gormediler.1970 ve 1980’lerde isgiicli uygulamalar1 degismeye basladi. Yonetim
isgiiclinli koruyan bir yapidan ¢ok orgiitleri ve hissedar ¢ikarlarini gdzeten bir kavram olarak
goriilmeye baslanmisti. Bunun sonucunda degisim miihendisligi kavrami ABD’de popiiler
hale gelmeye basladi. Iste fayda saglamayan c¢alisanlar isten ¢ikarma olagan hale geldi.
Yoneticiler kiigiilmeyle elde edilen kisa donem karliliktan etkilenince Amerikan is giicii
kisitlamas1 diger iilkelerde de karsilik buldu. Netice itibariyle, yeni ylizyilin basindan
itibaren istthdam devamliligiyla ilgili olarak beklentiler daha O6nceden sosyalist olan
Japonya, Cin ve Israil’de bile azalmaya basladi. Sonug olarak, is giivencesizligi yonetilmesi

ve anlasilmasi gereken bir kavram haline geldi (Greenhalgh & Rosenblatt, 2010). ABD’de
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gerceklesmis dort olay is glivencesizliginin orgiitsel davranis alaninda 6nemli bir degisken
olarak ortaya c¢ikmasina sebep olmustur. Bu olaylar; 1930’larda patlak veren biiyiik
ekonomik kriz 1960’lardan itibaren gergeklesen sirket birlesmeleri, hizla degisen endiistriyel
yapi, sendika temsil giiciiniin zayiflamasi olmustur (Greenhalgh & Rosenblatt, 1984).
Literatiire bakildiginda is giivencesizliginin sanayilesmis demokrasilerde giin gectikce
arttigin1 goriilmektedir (Anderson & Pontusson, 2007). Gegtigimiz 25 yil igerisinde gerek
teorik gelismeler gerekse de yeni insan kaynaklari uygulamalari yiiziinden is glivencesizligi

birgok farkli yone dogru ilerlemistir (Greenhalgh & Rosenblatt, 2010).

1984 yilinda is giivencesizliginin kavramsal ¢ercevesi yayimlanmstir. Yillar igerisinde bu
cerceve is giivencesizligi ¢aligmasinin esas teorik temelini olusturmustur. Is giivencesizligi
ile ilgili caligmalar 1977’de baslamistir.New York Devlet Hastanesi maddi zorluklar
icerisindeydi ve tcretleri diigiirmek istedi. En biiyiik grup akil hastanesi ¢alisanlariydi. Bu
birime gelen hastalardan bazilarinin ayakta tedavi edilmesine karar verildi. Bu da daha az
calisanla hastalarla ilgilenilebilecegi anlamina gelmekteydi. Neticede hastane calisanlari
eleman fazlasi olacagindan isten ¢ikarilma korkusuyla karsi karsiya kaldilar (Greenhalgh &
Rosenblatt, 2010). Is giivencesizligiyle ilgili farkli tanimlar mevcuttur. Bircok ¢alisanin
konuyu kiiresel bir bakis acisiyla ele aldigi goriilmektedir. Bu bakimdan is giivencesizligi
sahip olunan isin gelecekte devam edip etmeyecegi yoniindeki kaygi olarak tanimlanmustir.
Is giivencesizliginin ii¢ bileseni vardir. Birincisi nesnel bir alg1 olusudur. Is giivencesizligi
farkli calisanlar tarafindan farkli algilanabilir. Bazilari higbir sebep yokken kendini
giivencesiz hissedebilir, bazilar1 da isleri ger¢ekten tehdit altinda olsa bile boyle bir algi
igerisinde olmayabilir. s giivencesizligi gelecekle ilgili belirsizligi isaret etmektedir. Isinin
gelecegi ile ilgili kaygili olan bir ¢alisan isine devam edip etmeyecegi konusunda belirsizlik
yasar. Son olarak isin devamliligiyla ilgili siipheler is glivencesizliginin odak noktasini
olusturmaktadir (De Witte, 1999). Greenhalgh ve Rosenbalt modeline gore is goren ancak
isini kendi istegi diginda biraktiginda is gilivencesizligi ortaya ¢ikmaktadir. Is
giivencesizliginin boyutlar1 arasinda kisinin isine yonelik algiladigi tehdidin siddeti ve
kisinin algiladig1 gii¢siizliik bulunmaktadir. Tehdidin siddetini is kaybinin gecici ya da kalici
olmasi, isin tamami veya kismi olarak kaybedilmesi belirler. Is giivencesizliginde ikinci
boyut ise gii¢gsiizliiktiir. Bu noktada giigsiizlik tehditlere karsi basa ¢ikma yetenegini
gdsterememe olarak tanimlanmistir (Greenhalgh & Rosenblatt, 2010). Is giivencesizliginin
onciillerine bakildiginda orgiitsel degisimler, rol belirsizligi ve dis kontrol odaginin is

giivencesizligi ile iligkili oldugu bulunmustur. Ancak rol ¢catigmasinin is giivencesizligi ile
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iliskili olmadig1 goriilmiistiir (Ashford, Lee, & Bobko, 1989). Kisilik 6zelliklerine ve is
giivencesizligi riski ile ilgili yapilan ¢aligmada kisilik 6zelligi roliiniin durumdan duruma
degisiklik gosterdigi goriilmiistiir (Roskies, Louis-Guerin, & Claudette, 1993). Yapilan
arastirmada 6z saygisi yiiksek olan bireylerin is glivencesizliginden daha az etkilendigi
goriilmiistiir. Oz saygis1 yiiksek olan calisanlar is giivencesizligi gibi bir durumla
karsilasmayi iistesinden basariyla gelebilecek bir zorluk olarak gérmektedirler. Diisiik 6z
saygiya sahip olanlar ise bu durumu bir tehdit olarak algilamaktadirlar (Adekiya, 2018). Is
giivencesizligi formal ve informal iletisim kaynaklarindan etkilenmektedir. Bu kaynaklar
calisanin ise devamiyla ilgili tehdit algisini sekillendirmektedir (Greenhalgh & Rosenblatt,
Evolution of Research on Job Insecurity, 2010).

Is giivencesizligine etki eden faktdrlere bakildiginda, egitim eksikligi, is yasaminda ve
teknolojideki yenilikleri takip etme konusunda geride kalma, kotii yonetim, ekonomik
zorluklar sayilmaktadir. Diger unsurlar arasinda gerekli becerilerin eksikligi, diigiik egitim
diizeyi, ise kars1 zay1f tutum, itaatsizlik, sikayetler, is yiikiiniin azlig1 veya ¢oklugu, disiplin
eksikligi, orgiitiin etik degerlerine kars1 ¢ikma bulunmaktadir. Abolade’nin (2018) yapmis
oldugu arastirmaya gore is giivencesizligi kotii orgiitsel performansa ve isgiicli devrine yol
agmaktadir. Is giivencesizliginin 6znel-nesnel, nitel-nicel, duygusal-bilissel olmak iizere
farkl1 alt boyutlar1 bulunmaktadir. Oznel is giivencesizligi bireyin gelecegine yonelik bir
giivencesizlik duygusu ile ilgilenmektedir. Nesnel is gilivencesizligi ekonomik kriz,
kiiresellesme gibi dissal faktorlerle ilgilidir. Biligsel is glivencesizligi bireylerin muhtemel
15 glivencesizligi karsisinda kaygi durumlarini ifade etmektedir. Duygusal 1s giivencesizligi

is kaybi1 korkusu olarak ifade edilmistir (Borg & Elizur, 1992).

Is giivencesizligine dair calismalar 1984 yi1linda Greenhalgh ve Rosenbalt tarafindan yapilan
arastirmayla baslamistir. Yapilan bu ¢alisma Ashford, Lee ve Bobko’ya is giivencesizliginin
iki boyutunu 6l¢me konusunda ilham vermistir. Bu boyutlar igin tehdit altinda olusu ve ise
ait 6zelliklere kars1 olusan tehdit olarak siiflandirilmistir. S6z konusu kavramlar niteliksel
ve niceliksel is giivencesizligi olarak iki boyut altinda toplanmistir (De Witte, 2005). Is
giivencesizliginin onciilleri arasinda demografik 6zelliklere bakildiginda cinsiyet, medeni
hal, egitim seviyesinin etki ettigini, pozisyonel dzellikler agisindan sosyo ekonomik durum,
sendika lyeligi, issizlik deneyimleri, kidem, ¢alisma saatleri ve son olarak cevresel ve
orgiitsel kosullara bakildiginda boélgesel issizlik orani, sanayi tiirii, isverenin kamu veya 6zel

sektor olmasiin etki ettigi goriilmektedir (Kinnunen & Natti, 1994).
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Olumsuz kisilik 6zelliklerine sahip kisilerin is glivencesizligi oldugu durumlarda daha fazla
kaygr duyduklart goriilmiistir (Roskies, Louis-Guerin, & Claudette, 1993). Is
gilivencesizligi algisinin belirleyicileri genel olarak {i¢ grupta toplanmaktadir. Bunlar
orgiitsel ve ¢evresel sartlar, demografik 6zellikler ve kisisel 6zelliklerdir. Kisilik 6zellikleri,
duygusal zeka, 6z yeterlilik ve denetim alan1 gibi bireysel 6zelliklerin is glivencesizliginin
olumsuz etkilerini azalttifina ve diizenleyici etkilerinin bulunduguna dair g¢alismalar
bulunmaktadir (Boz-Semerci, 2018). Ikinci olarak calisanlarin istihdam edilebilirliklerini
gelistirme de is giivencesizliginin olumsuz sonuglarin1 azaltmaktadir. Son olarak,
calisanlarin gosterdikleri ¢aba ve 6diil dengesinin olusturulmasi is giivencesizligi algisini
azaltmaktadir. Caba ve 0diil arasindaki dengesizlik iki tiirlii ¢oziilebilmektedir. Gilivencesiz
ortam, statii ve maags gibi birtakim 6diillerle tazmin edilebilir. Digeri ise ¢alisanlara daha az

is verilmesidir. Bu da Orgiite yeni ¢alisanlar alarak yapilabilir.

Arastirmacilar is giivencesizligi yasayan c¢alisanlarin yasamayanlara gore stres, kaygi ve

depresyon gibi olumsuz duygular yasadigini ortaya koymustur.

Topluluk¢u kiiltiirlerin hakim oldugu toplumlarda is gilivenligi onemlidir. Dolayisiyla
toplulukgu kiiltiirlerde is giiveniyle ilgili hususlarda insanlar daha c¢ok etkilenir (Kogak,
Kerse, & Ozdemir, 2018).

Yapilan calismalarda kadinlarin erkeklere gore daha yiiksek 1§ glivencesizligi algisina sahip
olduklar1 goriilmiistiir. Yas degiskenine bakildiginda yas1 25°den kiigiik olan bireylerin is
giivencesizligini yiiksek diizeyde hissettigi ve i3 arama davranigina yoneldikleri

goriilmektedir (Kose & Baykal, 2018).

Is giivencesizligi performansi galisanin rahatlik diizeyini etkiledigi bilinmektedir. Yapilan
arastirmalarda is gilivencesizliginin c¢aligsanlar iizerinde fiziksel ve zihinsel ac¢idan zararl
etkileri oldugu saptanmstir. Ogretmenler iizerinde yapilmis olan bir ¢alismada zihinsel
etkinin fiziksel etkiden daha onemli 6lgiide sonuglar dogurdugu ortaya ¢cikmistir. Siirekli is
giivencesizligi korkusuyla yasayan ¢alisanlarin stres ve kaygiyla karsilagsmalart muhtemeldir
(Rajput & Talan, 2017). Arastirma sonuglari is giivencesizliginin orgiitsel baglilikta, orgiite
giivende, is tatmininde azalmaya, isten ayrilma niyetinde artmaya yol a¢tig1 goriilmiistiir. Is
giivencesizligi calisan devrini etkileyecegi icin, isten ayrilma niyetiyle arasinda pozitif bir
iliski bulunmaktadir. Arastirmalar insanlarin zaman i¢inde ¢alistiklar1 orgiite duygusal

baglilik sergilediklerini gostermektedir. Ancak is giivencesizliginin oldugu ortamlarda
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baglilik azalmaktadir. Siileyman Demirel Universitesinde yapilan arastirmada on
katilimcidan dokuzunun is giivencesizligi ortaminda orgiitsel baglilik diizeyinin disiik
oldugu gozlenmistir (Altay & Tekin, 2016). Is giivencesizliginin performansi da olumsuz
yonde etkiledigi bilinmektedir. Bireyin hakimiyet duygusunu etkileyecek ve dolasiyla is
giivencesizligi algistyla iligkili dort faktdr incelenmistir. Greenhallgh ve Rosenbalt is
giivencesizligini stres kaynagi, olas1 kayip ve kaygi olarak kavramsallagtirmistir. Bu tarz bir
stresin uykusuzluk ve istah kaybi gibi sonuglar1 olabilir (Ashford, Lee, & Bobko, 1989).
Probst’un (2005) alt1 farkli sirkette 807 calisan arasinda is giivencesizliginin galisan
tatminini diislirdiglinii ve yliksek oranda isten ayrilma niyetine sebep oldugu ve isten
ayrilma davranigini arttirdigi goriilmiistiir. Ancak daha fazla katilimci karar firsatlari olan

calisanlarin is giivencesizliginin etkilerini daha az hissettigi goriilmiistiir.

Boz Semerci’nin (2018) yaptigi calismada Tiirkiye’de faaliyet gosteren bir enerji firmasinda
42 c¢alisandan elde edilen verilere gore is giivencesizligi ebeveyn olanlarin is tatminlerini,
ise ve orgiite bagliliklarini azaltip, stres diizeylerini yiikseltmekte, isten ayrilma veya ise

gelmeme gibi davranissal tepkilere yol agmamaktadir.

Is bir yetiskinin giindelik yasamimin biiyiik kismin1 kapsamaktadir. Is hayati bir insanin
uyanik ge¢irdigi zamanin yarisini almaktadir ve modern yagamin devami i¢in ekonomik
anlamda gereklidir. Boylesine onemli bir seyi kaybetme ihtimali psikolojik ve davranigsal
tepkilere yol agmaktadir (Greenhalgh & Rosenblatt, 2010). Arastirma sonuglarina gore
birinin isini kaybetmesi bireyde duygusal yorgunluga yol agmaktadir. Boyle bir durumda

caliganlar etik olmayan bir davranis igine girebilirler (Lawrence & Kacmar, 2017).

Is giivencesizliginin saglikla ilgili sonuglarinin yani sira isle ilgili sonuglar1 da vardr. Is
giivencesizligi is tatmininde, ise katilimda, orgiite giivende ve baglilikta azalmaya sebep
olmaktadir (Schumacher, Schreurs, Van Emmerik, & De Witte, 2016). Sosyo demografik
degiskenlere bakildiginda kadin ¢alisanlar erkek ¢alisanlara gore daha fazla is giivencesizligi
algilamaktadirlar. Dislik gelirliler arasinda is giivencesizligi algis1 yaygindir ve evli
caligsanlar evli olmayanlara gére mevcut islerini daha giivencesiz algilamaktadirlar (Glimiis,
2013). Kadinlarin ve erkeklerin is gilivencesizligine bakis agilart onemli olgiide farkli
cikmistir. Erkeklerin is giivencesizlik algilariin kadinlara goére daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Erkekler is dilinyasinda daha fazla firsata sahip olmakla beraber is

giivencesizligi algis1 kadinlarinkinden daha fazladir (Rosenblatt, Talmud, & Ruvio, 1999).

31



Is giivencesizliginin sosyal sinif, cinsiyet ve yasa gore farklilik gdsterdigini ortaya koyan

gesitli arastirmalar vardir.

Mesleki statii: Bazi ¢calismalarda yonetici pozisyonunda olanlarin is giivencesizligini daha

cok yasadiklarina dair bulgular vardir.

Cinsiyet: Literatiire bakildiginda kadinlar da erkekler kadar is giivencesizliginin sebep
oldugu stresi yasamaktadirlar. Evli ve ¢ocuklu kadinlarin erkeklere gore issizlik deneyimini
daha az olumsuz gegirdikleri, 6te yandan toplumda halen erkeklerin aileleri ig¢in para
kazanmasi gerekliligi devam ettigi i¢in erkeklerin bu durumdan daha fazla etkilendikleri

goriilmektedir.

Yas: Arastirmalar yaslari 30 ila 50 arasinda olanlarin issizligi daha stres verici olarak
gordiigii yoniindedir. Bu durum 30 yasindan kiigiikk ve 50 yasindan biiyiik olanlarin is
giivencesizligini o kadar da sorun edecek noktada gérmedigini gostermektedir. Genglerin
daha az maddi sorumluluga sahip olmalari, gelecekte daha iyi isler yapabilme imkanlari bu
durumun sebepleri arasindadir. Ote yandan yashi calisanlar kendilerini emeklilige
hazirlamay1 diisiinebilmektedirler. Ancak 30 ila 50 yas arasi igsizligin neticeleri ¢cok ciddi

sorunlar dogurabilmektedir.

Yoneticiler arasinda is giivencesizligine bakildiginda is giivencesizliginin diger kategoride

caliganlarla benzer oldugu goriilmiistiir (Roskies, Louis-Guerin, & Claudette, 1993).

Sosyal degisim teorisine bakildiginda, is giivencesizliginin is ¢iktilarina direkt olarak etkisi
oldugu goriilmektedir. Orgiitler yiikiimliiliiklerini yerine getiremediklerinde ¢alisanlarin
cabalarinda ve Orgiite bagliliklarinda bir diigiis olur. Degerlendirme teorisine gore is
giivencesizligi is ¢iktilarini dolayli olarak etkilemektedir. Bu etkiler isle ilgili kaygi ve endise

gibi duygusal deneyimler olarak ortaya ¢ikmaktadir (Huang, Niu, Lee, & Ashford, 2012).

Is Giivencesizligi isten ayrilma niyeti veya degisime direnme ile neticelenebilir. Is
giivencesizligi diistik tiretkenlik, yiiksek ¢alisan devri, daha diisiik adaptasyon gibi orgiitsel
etkinligi azaltacak sonuglara yol acabilir. Bu baglamda yapilan c¢alismalarin is
giivencesizliginin c¢alisan tutumlarmi, calisan performansini ve oOrgiitsel sonuglara zarar
verdigi goriilmektedir. Diger calismalar ise ebeveyn is giivencesizliginin ¢ocuklarin 6z
yeterliligini olumsuz yodnde etkiledigini gOstermistir. Diger bir arastirmada is
giivencesizliginin ¢alisan saglig1 lizerinde olumsuz etkileri oldugunu ortaya koymustur

(Greenhalgh & Rosenblatt, 2010).
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Arastirmaya gore katilimcilarn yiizde 26’s1 gegici istihdam deneyimi yasamustir. Is
giivencesizliginin saglik iizerinde etkisi gegici istihdamla ¢alisanlarda da ¢alismayanlarda da
ayni olmustur (Virtanen, Janlert, & Hammarstrém, 2011). Malatya ilinde imalat sektoriinde
yapilan bir caligmanin sonuglarima gore algilanan is giivencesizligi oOrgiitsel aidiyeti
azaltmaktadir (Ilkim & Derin, 2018). Is giivencesizligi yasayan calisanlar adaletsiz bir
orgiitte calistiklarin1 ~ diislindiiklerinden islerini erteleme egilimi gostermektedirler
(Sadykova, 2016). Yapilan analizler neticesinde is glivencesizligi daha diisiik is tatminine
ve yiiksek isten ayrilma niyetine yol agmaktadir. Baz1 orgiitlerde is giivencesizligini
azaltmak i¢in yapilan ¢alismalarda calisanlarin daha fazla katilim saglamasi ve Snemli
orgiitsel karar alma siireglerine katilimi ile neticelendigi goriilmektedir (Probst, 2005).
Aragtirmalar calisanlarin is giivencesizligi hissettigi durumlarda psikolojik agidan mutlu
hissetmedigi ve sonunda isten ayrilmak istedikleri sonucu ortaya ¢ikmistir (Emberland &
Rundmo, 2007).

Is giivencesizliginin sonuglarina bakildiginda saglikla ilgili degiskenler ve isle ilgili
degiskenler olarak ele alabiliriz. Isle ilgili degiskenlere bakildiginda is tatmini, psikolojik
geri ¢ekilme, diisiik 6rgiitsel katilim gibi kavramlar ile karsilagilmaktadir (Kinnunen & Natti,
1994). Genel olarak isverene olan yiiksek giiven ve istihdam edilebilirlik algis1 nitel ve nicel

is glivencesizligini azaltmaktadir (Arnold & Staffelbach, 2012).

Rosenblatt, Talmud ve Ruvio’nun (1999) yapmis oldugu arastirma sonuglarina gore is
giivencesizligi orgiitsel baglilik, performans, Orgiitsel destek, isten ayrilma niyeti ve

degisime kars1 direng iizerinde olumsuz etkisi oldugu goriilmiistiir.

Orgiitsel vatandaslik davranisiyla is giivencesizligi arasindaki negatif iliskiyi aciklamak i¢in
sosyal degisim teorisi kullanilabilir. Isinin devamliligiyla ilgili herhangi bir tehlike
hissetmeyen is goren daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisi gostermektedir. Tam tersi
durumda ise, yani is giivencesizligi hissedilen bir orgiitte ¢alisanlar daha diisiik seviyede

orgiitsel vatandaslik sergileyeceklerdir (Bohle & Alonso , 2017).

Calisanlar siirekli degisen istthdam kosullarina farkli tepkiler vermektedir. Bu tepkiler
istihdam piyasasiin 6zellikleri, istihdam edilebilirlik, bireysel 6zellikler, aile sorumlulugu,
yas, cinsiyet gibi dzelliklere dayanmaktadir. Ornegin, kolaylikla is bulabilecegini hisseden

calisanlar is diinyasinin degismekte olan dogasini olagan gormektedirler. Ote yandan,
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aileleri i¢in maddi anlamda sorumluluk tastyanlar bu gibi durumlari olumsuz olarak

algilamaktadirlar (Sverke & Hellgren, 2002).

Greenhalgh ve Rosenbalt’a gore calisanlarin is giivencesizligine karsi bir tepki verdiklerini
ve onlarin bu tepkisi orgiitsel etkililikte birtakim sonuglar dogurmaktadir. Ancak sonuclarin
net ve direkt etkisi goziikmeyebilir, zira is glivencesizligi ile ilgili yapilan ¢aligmalar bilim
insanlar1 tarafindan simirh diizeyde ilgi gormiistiir (Hellgren, Sverke, & Isaksson, 1999). Is
kayb1 tehdidi altinda daha gen¢ olan galisanlar ve kidemi daha kisa siireli olanlarin
calistiklar1 orgiitten ayrilma niyeti i¢inde olduklar goriilmiistiir. Ote yandan yasca biiyiik ve
kidemli caligsanlarin fiziksel ve psikolojik sagliklar1 acisindan olumsuz etkilendikleri

gozlemlenmistir (Cheng & Chan, 2008).

Is giivencesizliginin diisiik is tatminine ve yiiksek calisan devrine, ¢alisanin isten ayrilma
niyetiyle iliskili oldugu goriilmistiir. Ancak, katilimcilara karar alma firsatlar1 vermenin is
glivencesizliginin etkilerini azalttigin1 gostermistir (Probst, 2005). Calisanlarin zihinsel
sagliklar1 ve karar alma siireclerine katilimlari is glivencesizligi algisi agisindan énemli rol

oynamaktadir (Kamani, 2017).

Is giivencesizligi 6ngdriilemez ve kontrol edilemez oldugu igin galisanlar i¢in bir sorun
niteligindedir. Ongoriilemez ve kontrol edilemez olusunu azaltarak is giivencesizliginin
olumsuz sonuglar1 zayiflatilabilir. Bunu bagarmanin {i¢ yontemi vardir; iletisim, karar alma
siireglerine katilim ve orgiitsel adaleti tesis etme. iletisim eksikligi is giivencesizligine sebep
olan wunsurlardan biridir. Arastirmalar acik iletisimin  glivencesizligi  azalttiZini
gostermektedir. Acik, diiriist ve zamaninda kurulan iletisimin 6ngoriilebilirligi ve kontrol
edilebilirligi arttirdigr goézlenmektedir. Ayrica c¢alisanla kurulan iletisimin sekli ¢alisana
kendini saygin hissettirmektedir. Caliganlara orgiit i¢i kararlara katilim firsat1 veren igveren

calisanlar tarafindan daha adil olarak algilanmaktadir (De Witte, 2005).

Is giivencesizligi ii¢ bilesenden olusmaktadir; bir isin tamaminin kaybedilmesi, ise ait bir
takim oOzelliklerin kaybedilmesi, isi kaybetme karsinda giigsiizliik (Greenhalgh &
Rosenblatt, 2010). Isinin tamamimin kaybedilmesinin yaninda galisma programi ve kariyer
firsatlar1 gibi isin siirekliligini tehdit eden baz1 uygulamalar ¢alisanlarda is glivencesizligi
algisina sebep olmaktadir. Ayrica isin nitelikleri ve ¢alisma kosullarinin ¢alisan agisindan
tasidigr 6nem de is giivencesizligi kaygisinin diizeyini belirlemede 6nemli bir yere sahiptir

(Ashford, Lee, & Bobko, 1989).
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Lazarus ve Faulkman (1984) is giivencesizligi bireyde strese sebep oldugundan konuyu
stresle baga ¢ikma olarak ele almistir. Calisanlar is glivencesizligi ile miicadele etmede

yetersiz kalirsa endise, kaygi gibi olumsuz neticeler ortaya ¢ikabilir.

Is giivencesizliginin olumsuz etkilerini drgiitsel iletisimin niteligini ve niceligini artirarak
engellenebilir. lkinci olarak calisanlarin istihdam edilebilirliklerini gelistirmede is
gilivencesizliginin olumsuz sonuglarini azaltmaktadir. Son olarak c¢alisanlarin gosterdikleri
caba ve 6diil dengesinin olusturulmasi is giivencesizligi algisin1 azaltmaktadir. Caba ve 6diil
arasindaki dengesizlik iki tiirlii ¢oziilebilmektedir. Giivencesiz ortam statii ve maag gibi
birtakim Odiillerle tazmin edilebilir. Digeri ise ¢alisanlara daha az is verilmesidir. Bu da

orgiite yeni ¢alisanlar alarak yapilabilir (Elst, ve digerleri, 2014).

2.4.1.1s Giivencesizliginin Boyutlar

Is giivencesizliginin boyutlar ii¢ baslikta toplanabilir; nesnel ve 6znel, bilissel ve duygusal,
niteliksel ve niceliksel. Bir isyerinde bireylerin is giivencesizliklerine kars1 farkli tutumlari
vardir. Kimileri is glivencesizligini daha az hissedebilir veya hi¢ hissetmeyebilir. Biligsel is
giivencesizligi ¢alisanin igini veya ige ait imkanlari kaybetme ihtimalinin farkinda olmasidir.
Duygusal is gilivencesizligi olasi kayiplara karsi bireyin kaygi duymasidir. Niteliksel is
giivencesizligi calisma kosullarindaki olumsuzluklar, isin kendisinde meydana gelen
olumsuz degisiklikleri igerirken niceliksel is giivencesizligi isin devamliligi hususunda
calisanin endise duymasi durumudur. Arastirmacilara gore isle ilgili sonuglar1 6n gérmede
kisilik ozelliklerinin gegerliligi durumsal 6zelliklere gore farklilik gostermektedir. Kisilik
Ozellikleri gizil degisken olarak farkli durumlara gore davranigsal ve tutumsal tepkileri
harekete gecirmektedir. Bir baska deyisle belli bireysel 6zellikler ancak kisilik ile ilgili
durum s6z konusu oldugu takdirde harekete gegmektedir. Tam tersine kimi durumlarda bir
durum kigilik ile ilgili tepkileri kisitlayabilir de. Bu arastirma sonuglarmma gore is
giivencesizligi temel benlik degerlendirmesi ve is tatmini arasinda aracilik etmektedir (Hsieh

& Huang, 2017).

Is giivencesizliginin iki boyutu niceliksel ve niteliksel is giivencesizligi kisinin kariyeriyle
ilgili tehdit algisidir. Niteliksel is giivencesizligi kisinin sektorel anlamda gelecekte kendini
nasil konumlandiracag ile ilgilidir. Niceliksel ve niteliksel is giivencesizliginin orgiitsel

politika ve duygusal baglilik arasinda diizenleyici rolii oldugu bulgusuna ulasilmistir.
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Niteliksel is giivencesizligi algilanan orgiitsel politika ve duygusal baglilik arasindaki
negatif baglantiy1 giiclendirmektedir. Yoneticilerin bilmesi gereken bir konu da sudur;
calisanlar ¢ikarci davranisin orgiitte yaygin oldugunu hissederlerse, ¢calisanlarin 6rgiite olan
duygusal bagliliklar1 azalacaktir. Niceliksel is giivencesizligi bir ¢esit tampon etkisi
gostermektedir. Niceliksel is giivencesizligi arttikga zorunlu baglilik azalmaktadir. Bunun
altinda yatan sebep yiiksek oranda niceliksel is giivencesizligi hisseden calisanlar orgiitsel
politikalardan daha az etkilenecek ve is yeri dinamiklerinin i¢inde daha az yer alacaktir

(Sanman, 2010).

Modern is diinyasi birgok degisiklikten etkilenmektedir. Verimlilik ve inovasyon baskisi
sirketleri daha rekabet¢i olmaya zorlamaktadir. Bunun yaninda, ekonomik krizler birgok
firmayr maddi zorluklara sokmaktadir. Beklenildigi {izere, ¢alisanlarin islerinin

devamliligiyla ilgili algiladig: tehdit bir¢ok ¢alisan i¢in dnemli bir mesele haline gelmistir.

Niteliksel is giivencesizliginin hem c¢alisanlar hem de o6rgiit i¢in olumsuz sonuglari
bulunmaktadir. Zira niteliksel is glivencesizligi sektorel, orgiitsel, endiistriyel degisimler
neticesinde ortaya g¢ikmaktadir. Bu tip bir ig giivencesizligi algisi kisilerde duygusal
yorgunluk, psikolojik stres, somatik saglik sikayetlerine yol agmaktadir (Elst, ve digerleri,

2014).
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Is Giivencesizliginin Boyutlar

Niteliksel is Niceliksel Is
Guvencesizligi Guvencesizligi

Bilissel is Duygusal is
Guvencesizligi Guvencesizligi

Sekil 3: Is Giivencesizligi Boyutlar1 (De Witte, 2005) ve (Anderson & Pontusson, 2007)

Calistiklar1 orgiitiin kendilerine adil davranmadigini diisiinen ve is glivencesizligi yagsayan
bireylerin duygusal yorgunluk ve stres belirtileri ile karsilasmada daha biiyiik risk altinda
oldugunu gostermistir. Ancak sonuclar cinsiyete gore kismen farklilik gostermektedir

(Kausto, Elo, Anna, Lipponen, & Elovainio, 2005).

Kisisel oOzelliklerin is giivencesizligine olan etkisi alaninda sinirli sayida calisma
bulunmaktadir. Bu alanda yapilan ¢aligmalarin birinde kontrol eksikligi yasayan bir birey
daha fazla is giivencesizligi yasayabilir. Ote yandan, 6z saygis1 yiiksek olan bireyler is
giivencesizligini daha az hissetmektedirler (Voon & Ma, 2014). i¢ kontrol odaklar1 daha
yiiksek olan ¢aliganlarin is giivencesizligiyle daha iyi basa ¢ikabildikleri goriilmiistiir (Xiao,
Wu, & Liao, 2018). Bu durumda is giivencesizligi ve g¢alisan ses davranisi egilimiyle

arasinda pozitif yonde iligkili oldugu hipotezi olusturulmustur.

Bir diger ¢aligmada etkilesimsel adalet ve calisan refahi arasinda is giivencesizliginin
diizenleyici etkisi olup olmadigina bakilmistir. Ancak bu iliski cinsiyete gore farklilik
gostermektedir. Bir baska deyisle, is gilivencesizligi ¢alisan refahi iizerinde etkilesimsel

adalet etkisini yalnizca kadin ¢alisanlar {izerinde gdstermektedir. Ote yandan, algilanan is
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giivencesizliginin islemsel adalet ve g¢alisan refahi arasindaki iliskide diizenleyici rolii

bulunmaktadir (Kausto, Elo, Anna, Lipponen, & Elovainio, 2005).

Is giivencesizligi ¢alisanlar1 engelleyici bir stres kaynagi olarak bilinmektedir. Bu agidan,
calisanlar rol tesi bir davranis olan ses ¢gikartmay1 bu gibi durumlarda gostermemektedirler.
Yapilan calismalar da g¢alisan sesliligi ve is giivencesizligi arasinda olumsuz bir iliski
oldugunu gostermektedir. Ancak, is glivencesizliginin calisan sesliligini olumlu ydnde
etkiledigine dair sebepler de 6ne siiriilmektedir (Schreurs, Guenter, Jawahar, & De Cuyper,
2015).

Ote yandan, tiim ¢alisanlar is giivencesizligini aym &lgiide hissetmemektedirler. Bazilar bu
durumu seslerini duyurmak icin bir firsat olarak gormektedirler. Literatiirde yer alan bazi
calismalar da is giivencesizligi hisseden calisanlarin daha fazla ses davranisi gosterme

egiliminde oldugunu destekler niteliktedir (Hellgren, Sverke, & Isaksson, 1999).

Calisan sesliligin is gilivencesizligi yasanan bir orgiitte calisanlar agisindan olumlu mu
olumsuz mu sonug verecegi dnemli bir soru olmasina ragmen, konuyla ilgili literatiirde

sistematik bir ¢alismaya rastlanmamistir (Schreurs, Guenter, Jawahar, & De Cuyper, 2015).
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3. ISTANBUL’DAKIi DEVLET VE VAKIF UNiVERSITELERINDE
BiR UYGULAMA

Dérdiincii boliimde kisilik ve 6z yeterliligin ¢alisan sesliligine etkisinde is glivencesizliginin
diizenleyici roliiniin incelenmesi kapsaminda Istanbul’daki devlet ve vakif {iniversitelerinde
gorev yapan akademisyenlere uygulanan anket calismasinin analiz ve bulgular
bulunmaktadir. Bu boliimde; arastirmanin amaci ve Onemi, arastirmanin sinirliliklari,

arastirmanin metodolojisi, analiz ve bulgulara yer verilmistir.

3.1. istanbul’da Devlet ve Vakif Universiteleri

2019 yili Ocak ay itibariyle Istanbul ilinde 11 devlet iiniversitesinde 17462, 42 vakif
iiniversitesinde 16591 6gretim elemani gorev yapmaktadir. Tablo 3’te akademisyen sayilari

gosterilmektedir.

Tablo 3: istanbul’da Devlet ve Vakif Universitelerinde Calisan Akademisyen Sayisi

Akademisyen Sayisi
20000
18000
16000
14000
12000
10000
8000
6000
4000

2000

Devlet Universitesi Vakif Universitesi

Kaynak: (www.yok.gov.tr)
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3.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Glinlimiizde en degerli kaynagin insan kaynagi oldugu ve dogru yetenegi bulup istihdam
etmenin giderek giiclestigi goriilmektedir. Orgiitlerin varligini, devamliligini ve gelisimine
katki saglayan yetismis insan kaynaginin, ¢alistig1 orgiite fayda saglamak icin fikir ve
Onerilerini gelistirmesi hem bireysel diizeyde hem de orgiitsel diizeyde biiyiik 6nem
tagimaktadir. Calisanlarin fikirlerini beyan edecekleri zemini bulmalarina imkan veren
cesitli unsurlar vardir. Bu unsurlardan bazilar kisilik 6zelligi ve 6z yeterlilik gibi bireysel
ozelliklere baghdir. Bazilar1 ise disardan etki eden unsurlardir. Bu unsurlar, is tatmini,
orgiitsel giiven, orgiitsel adalet, psikolojik kontrat veya is giivencesizligi olabilir. Bu
aragtirmada, ¢alisan sesliligine etki eden faktorlerden kisilik ve 6z yeterlilik gibi bireysel
faktorler yaninda is giivencesizliginin diizenleyici roliiniin de etkisi arastirilmistir. Bugiine
kadar yapilan calismalarda ¢alisan sesliliginin sonuglarinin neler oldugu incelenmistir. Bu
arastirma caligan sesliligine etki eden bireysel faktorlerin is gilivencesizligi yasanan bir

orgiitte ne yonde etki edecegini gostermesi bakimindan bir ilk olma 6zelligi tasimaktadir.

Arastirmanin bir diger 6nemi ise liniversitelerde gorev yapmakta olan akademisyenlerin ses
davranigin1 6lgmesidir. Gerek iilkemizde gerek diinyada reel piyasalara yetigsmis insan
kaynagi saglanmasinda Onemli rol {istlenen akademisyenlerin icinde bulunduklar
tiniversitelerde seslerini yeterince duyurup duyuramadiklari sorusunun cevabi arastirmanin
temel sorularindan biridir. Gerek devlet gerek vakif iiniversitelerinde yasanan orgiit iklimin
etkisiyle akademisyenler is giivencesizligi yasamaktadir. Is giivencesizligi ortaminda
calisan akademisyenlerin ses davranisi sergilemelerinin ne 6l¢iide ortaya ¢iktigi arastirmanin
sorularindan bir digeridir.

Literatiirde ¢alisan sesliliginin sonuglart ile ilgili cok sayida olmasina ragmen, seslilige etki
eden faktorlerin calisildigl arastirmalar sinirli sayidadir. Ayrica, is glivencesizliginin
diizenleyici degisken olarak alindig1 bir model olmasi sebebiyle de bu arastirma bir ilk olma

ozelligi tasimaktadir.
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3.3. Arastirmanin Simirhliklar:

Bu arastirmaya kisitlilik getiren bazi unsurlar olmustur. Oncelikle toplanmis olan
verilerin tamami anket yontemiyle elde edilmistir. Ankete yanit veren akademisyenlerin
sosyal arzu edilebilirlik egiliminde davranis gdstermis olma ihtimalleri neticesinde
verdikleri cevaplardaki sapmalar arastirmanin en 6nemli kisitlamalarindan biridir.
Ornegin ses davranisim 6lgmek igin kullanilan ankete verilen yanitlarda akademisyenler
gercek ses davraniglarini degil de olmasi gereken, toplumun onlardan bekledigi yanitlar

vermis olabilirler.

Ikinci olarak ankete katilan akademisyenler zaman yetersizliginden veya herhangi bir
sebepten gergek diislincelerini yansitan yanitlar vermemis olabilirler. Zira
akademisyenlerin bir kismi ankette isimleri yazmamasma ragmen c¢alistiklar
liniversitenin ismini vermek istememis, sadece devlet veya vakif liniversitesinde ¢alistig1

beyaninda bulunmustur.

Ugiincii olarak &rneklem yontemi sadece belli sayida akademisyene ulasma imkani
tanimistir. Tabakali 6rneklem yontemiyle ulasilan akademisyenlerden elde edilen
verileri tiim akademisyenlere genellenmesi miimkiin degildir. Elde edilen veriler sadece
Istanbul’daki devlet ve vakif iiniversitelerinden toplanmistir. Gelecek arastirmalarin

farkli illerde calisan akademisyenlerin tutumlarini da arastirmasi beklenmektedir.

Arastirmanin modelinde is giivencesizligi moderator degisken olarak yer almistir. Gerek
kamu kurumlarinda gerek 6zel sektorde is giivencesizligi yasayan bireyler bu durumu
anket sorularinda yanitlamaktan c¢ekinmis olabilirler. Bu baglamda arastirmanin
dordiincii  smirliliginin 1 glivencesizligi sorularima verilen yanitlarda sapmalar

olabilecegi diisiiniilmektedir.

3.4. Arastirmanin Yontemi

Bu boéliimde arastirmanin modeli, 6rneklem ve demografik degiskenlere yonelik bulgular,
Olglim araglari, 6l¢lim uygulamas: ve uygulanmis olan istatiksel analizlere dair bilgiler
sunulmustur.

Kisilik ve 6z yeterliligin ¢alisan sesliligine etkisinde is gilivencesizliginin diizenleyici

roliiniin arastirilmasi igin sosyal bilimler alaninda son yillarda siklikla kullanilan “yapisal
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esitlik modeli” kullanilmistir. Yapisal esitlik modelleri ile ilgili agiklamalar bu baglik altinda

verilmigtir.

3.4.1. Yapisal Esitlik Modellemesi

Aragtirmada 1994 yilinda Jim Arbuckle tarafindan gelistirilen, agilim1 Analysis of Moment
Structures olan AMOS programi kullanilmistir. AMOS programi birden fazla modeli
karsilagtirmanin  yaninda, bootstrap ve Monte-Carlo gibi analizleri yapmada da
kullanilmaktadir (Yilmaz & Varol, 2015).

Sosyal bilimlerde, 6zellikle psikoloji alaninda yapilan c¢alismalar birden fazla istatistik
teknigi ve hesaplama kullanilarak yapilmaktaydi. Son yillarda bilgisayar programlarinin
yardimiyla ¢ok degiskenli veriler basit yontemler ve daha az hesaplamayla analiz edilmeye

baslanmigtir (Stimer N. , 2000). YEM geleneksel regresyon modellerinin bir uzantisidir.

Psikoloji, sosyoloji, egitim gibi alanlarda yapilan c¢alismalar genellikle dogrudan
olgiilemezler. Ornegin, psikolojide motivasyon, sosyolojide huzursuzluk, egitimde sdzlii
yetenek gibi kavramlar dogrudan dlgiilemezler. Iste bu dogrudan dlgiilemeyen kavramlar
gozlenebilir degiskenler olmadigi i¢in, bu kavramlara gizil degiskenler denilmektedir

(Akinci, 2007).

Yapisal esitlik modellemesi sosyal bilimler alaninda yapilan aragtirmalarda degiskenler
arasindaki iligkileri analiz etmek i¢in kullanilan bir yontemdir (Hoyle, 1995).

Yapisal esitlik modeli gelistirilmeden o©nce istatiksel yontemlerin ¢ogu goézlenen
degiskenlerin giivenilir ve gegerli oldugu varsayimina dayanarak yapilmaktaydi. Ozellikle
sosyal bilimler alaninda kullanilan YEM oldukga karmasik modelleri bile karsilastirabilme
yetenegine sahiptir. Yapisal esitlik modellemesinde bagimli ve bagimsiz degisken
kavramlarmin yerine digsal (egzojen) ve igsel (endojen) degisken kavramlar1 kullanilir
(Akinci, 2007).

YEM’in geleneksel istatistik yontemlerine gore ¢ok sayida avantaji vardir. Bunlardan
birincisi, YEM’in basit olusudur. Geleneksel yontemler ¢ok sayida araci (mediator) ve
diizenleyici (moderator) degisken iceren modelleri simnamada yetersiz kalmaktaydi.
Olusturulan modelleri test etmek i¢in ¢ok sayida istatiksel islem yapilmak durumunda

kalmiyordu. Oysa YEM ile karmasik modeller tek bir islemle yapilabilmektedir. Ote yandan,
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YEM’i degerli kilan bir diger unsur ise gizil degiskenler arasindaki iligkileri (latent
variables) hesaplama imkan1 vermesidir (Stimer N. , 2000)

Yapisal esitlik modellemesinin bilimsel ¢alismalarda siklikla kullanilmasinin nedeni bir
modeldeki degiskenlere ait 6l¢lim hatalarini hesaba katmasidir. Geleneksel yontemlerde
Olctiim hatalar1 goz ardi edilmektedir. Bu sebeple YEM daha dogru sonuglar vermektedir.
YEM hipotez testini temel alan istatiksel bir tekniktir.

YEM modeli olusturulurken bes temel asama gercgeklestirilir. Birinci olarak model belirleme
yapilir. Model belirleme sinanacak olan modelin 6nerilmesidir. Ardindan model tanimlama,

model tahminleme, model uyumu ve model degistirme asamalar takip edilir (Alkis, 2016).

3.4.2. Arastirmanin Modeli

Bu béliimde arastirmanin modeli ve hipotezler gosterilmistir. Kisilik bes faktorden olustugu
icin her bir kisilik boyutu i¢in ayr1 ayr1 hipotez olusturulmustur. Arastirma modelinde
bagimsiz degiskenlerden biri olan kisilik kavraminin altinda alt boyutlar1 gosterilmistir.
Calismanin modeli Sekil 4’de gosterilmistir. Giris boliimiinde bahsedilen kavramlara dayali

olarak olusturulmustur. Arastirmanin modelinde kurulan hipotezler su sekildedir;

Hipotez 1a: Kisilik 6zelliklerinden deneyime agiklik boyutunun ¢alisan sesliligine olumlu
etkisi vardir.

Hipotez 1b: Kisilik 6zelliklerinden sorumluluk boyutunun ¢alisan sesliligine olumlu yonde
etkisi vardir.

Hipotez 1c: Kisilik 6zelliklerinden disa doniikliik boyutunun ¢alisan sesliligine olumlu
yonde etkisi vardir.

Hipotez 1d: Kisilik 6zelliklerinden uyumluluk boyutunun ¢alisan sesliligine olumlu yonde
etkisi vardir.

Hipotez le: Kisilik 6zelliklerinden nevrotiklik boyutunun galisan sesliligine olumlu yonde
etkisi vardir.

Hipotez 2: Oz yeterliligin ¢alisan sesliligine olumlu y&nde etkisi vardir.

Hipotez 3a: Is giivencesizliginin deneyime agiklik ve ¢alisan sesliligi arasindaki iliskide
diizenleyici rolii bulunmaktadir.

Hipotez 3b: Is giivencesizliginin sorumluluk ve calisan sesliligi arasindaki iliskide
diizenleyici rolii bulunmaktadir.
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Hipotez 3c: Is giivencesizliginin disa déniikliik ve calisan sesliligi arasindaki iliskide
diizenleyici rolii bulunmaktadir.

Hipotez 3d: Is giivencesizliginin uyumluluk ve calisan sesliligi arasindaki iliskide
diizenleyici rolii bulunmaktadir.

Hipotez 3e: Is giivencesizliginin nevrotiklik ve calisan sesliligi arasindaki iliskide
diizenleyici rolii bulunmaktadir.

Hipotez 4: Is giivencesizliginin 6z yeterlilik ve ¢alisan sesliligi arasindaki iliskide
diizenleyici rolii bulunmaktadir.

Hipotezler disinda demografik degiskenler arasindaki iliskileri gérebilmek i¢in asagidaki
sorular sorulmustur.

Arastirma Sorusu 1) Yas, cinsiyet, pozisyon, kidem gibi degiskenlerle calisan sesliligi
arasinda ne gibi iligki vardir?

Aragtirma Sorusu 2) Arastirmanin yapildigi Istanbul’daki devlet ve vakif iiniversitelerinde

gorev yapan akademisyenlerin ses davranigi gosterme egiliminde fark bulunmakta midir?

Bagimsiz
Degiskenler Diizenleyici

Kisilik Degisken

Bagimli Degisken

Deneyime acikhik
Sorumluluk

Disa doniiklitk
Uyumluluk
Nevrotiklik

i
’ Calisan Sesliligi

Giivencesizligi

Oz Yeterlilik

Sekil 4: Arastirmanin Modeli

44



3.4.3. Ana kiitle ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Istanbul’da faaliyet gosteren devlet ve vakif {iniversitelerinde gorev
yapmakta olan akademisyenler olusturmaktadir. 2019 yil1 Ocak ay1 itibariyle Istanbul ilinde
11 devlet tniversitesinde 17462, 42 vakiaf tniversitesinde 16591 6gretim elemani gorev
yapmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi 250 ve ilizeri ¢alisan sayisi olan {iniversitelerden
tabakali orneklem yontemiyle belirlenmistir. Buna gore 9 devlet liniversitesinden 195
Ogretim elemanina, 19 vakif iiniversitesinden 185 Ogretim elemanina ulagilmasina karar
verilmistir. Toplamda 507 O6gretim elemanindan geri doniis saglanmistir. Anketlerin
doldurulmasi ile ilgili hatalar, eksik bilgiler ve sonuglar1 yaniltmaya yonelik cevaplarin

oldugu anketler analizden ¢ikarildiktan sonra 496 katilimet ile analizler yapilmistir.

3.4.4. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada Istanbul’daki devlet ve vakif iiniversiteleri calisanlarindan (deneklerden)
verilerin toplanmasi i¢in birincil veri toplama yontemlerinden birisi olan anketle veri
toplama yontemi kullanilmistir.

Literatlir taramasi sonucu Kkisilik, 6z yeterlilik, is gilivencesizligi ve c¢alisan sesliligi
kavramlarini ayr1 ayri 6lgen Glgekler bulunmustur. Buna gore bes faktor kisilik 6zellikleri
icin John, Donahue ve Kentle (1999) tarafindan gelistirilen 6lgek Eving (2004), Stimer
(2005) ve Ulu (2007) gibi birgok arastirmaci tarafindan Tiirk¢e *ye ¢evrilmis ve giivenilirlik
testleri yapilmistir. Biiyiik bes kisilik 6zelligi 44 maddeden ve 5 alt boyuttan olugmaktadir;
deneyime aciklik, disa doniikliik, uyumluluk, sorumluluk ve nevrotiklik.

Oz yeterlilik 6lgegi Schwarzer ve Jerusalem (1995) tarafindan gelistirilmistir. 10 maddeden
olusan olgek Yesilay (2010) tarafindan Tiirkge’ye ¢evrilmistir. Calisan sesliligi 6l¢egi 11
sorudan olugmaktadir. Premaux 5 soru ve Van Dyne 6 sorudan olusmakta olan anketin
Tiirkge ‘ye cevirisi Cetin ve Cakmak (2012) tarafindan yapilmistir. Is giivencesizligi dlgegi
Ashford, Lee ve Bobko (Ashford, Lee, & Bobko, 1989) ; De Witte (1999); Hellgren, Sverke
ve Isaksson (1999) tarafindan is giivencesizligini 6l¢gmek amaci ile tasarlanmig olup Seker

(Seker, 2011) tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilmistir.

45



Ana caligmada kullanilan ankette tim maddeler 5°li likert 6lgegi ile Olglilmistiir. Tiim
degiskenler 1.Hi¢bir zaman 2.Nadiren 3.Bazen 4.Cogu zaman 5.Her zaman olarak
degerlendirilmistir. Anketin son boliimiinde demografik sorulara yer verilmistir. Bu
boliimde akademisyenlerin yasi, cinsiyeti, ¢alistigi kurumu, ka¢ yildir o kurumda goérev

yaptig1 ve unvani sorulmustur.

3.5. Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde bulgulara yer verilmistir. Tablo 4’te gegerlilik ve giivenilirlik
analizi sonu¢lar1 bulunmaktadir.

Tablo 4 : Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi

Model v df | CFlI |TLI | RMSEA | SRMR
7 faktorlii model 1936.659 | 791 | .902 | .898 | .054 .053
4 Faktorlii Model (GFP model) 2012.570 | 802 | .896 | .889 | .055 .059
5 faktorli Karsilagtirmali model 1989.649 | 799 | .898 | .890 | .055 .054
(Nevrotiklik Ayri)

Faktorleri ayirt etmek icin yapilan dogrulayici faktor analizinde, uyumluluk kisilik 6zelligi
altindaki maddelerin (2-7-12-17-22-27-31-37-42) diger boyutlarla karistigi ve faktor
yiiklerinin .50 nin altinda kaldig1 bulunmustur. Ayrica kisilik 6lgegindeki 6-8-9-18-21-23-
24-31-34-35-41-43 numaral1 sorular da faktor yiiklerinin yetersizligi nedeniyle analizden
cikartilmigtir. Bu sorularin Olgek igerisindeki ters sorular oldugu goriilmistiir. Kisilik
boyutlarindan duygusal denge/nevrotiklik faktoriinde ise Nevrotisizm maddelerinin bir
boyut olusturdugu, bu faktor analizlerde daha Onceki calismalarda da goriildiigii lizere
nevrotiklik agisindan ele alinmistir. Ters maddelerin 6lgekte ayr1 bir faktdr olusturdugu ve
yap1 gegerliligini bozduguna dair literatiirdeki ¢aligmalar g6z onilinde bulundurularak bu
maddelerin ¢ikarilmasina karar verilmistir (Krosnick & Presser, 2010). Buna gore Bes
Faktor Kisilik 6lgeginden 22 madde, 6z yeterlilik 6lgeginden 10 madde, ¢alisan sesliliginden
ise 10 madde ile analiz tamamlanmistir. Sonu¢ olarak uyumluluk faktorii arastirmanin
disinda tutularak disa doniikliik, deneyime agiklik, nevrotiklik ve sorumluluk olmak iizere
dort kisilik 6zelligi, 6z yeterlilik ve ¢alisan sesliligi olmak {lizere 7 faktérden olusan 6lglim

modelinin yeterli uyum sagladigi goriilmiistiir.

46



Ankette yer alan sorularin tamami EKLER bdliimiinde gosterilmistir. Ankete verilen yanitlar
analiz edilirken bagimsiz, diizenleyici ve bagimli degiskenlere ait sorularin hangi kavrama
ait oldugunu gostermek i¢in kisaltmalar kullanilmistir. Buna gore, bes biiyiik kisilik
Ozelliginde yer alan sorular Bfi (bes faktor envanteri), is glivencesizligi J, 6z yeterlilik SE,

calisan sesliligi ise V harfi ile gosterilmistir.

Tablo 5: Faktor Yikleri

Standartlastirilmis

Faktorler Maddeler Faktér Yiikleri Bilesik Giivenilirlik
Bfil 0.613
o Bfill 0.754
Disa doniikliik Bfil6 0778 .82
Bfi31l 0.751
Bfi5 0.734
Bfi1l0 0.558
. Bfil5 0.562
Deneyime Agiklik Bfi20 0686 .82
Bfi25 0.765
Bfi40 0.650
Bfi38 0.569
Bfi33 0.744
Sorumluluk Bfi13 0.541 73
Bfi3 0.691
Bfi4 0.682
- Bfil4 0.561
Nevrotiklik Bfi19 0.676 72
Bfi29 0.582
J11 0.64
A .. 921 0.681
Is Giivencesizligi 131 0881 .86
J4 1 0.899
SE1 1 0.605
SE2 1 0.625
SE3 1 0.572
SE4 1 0.678
i .. SE5 1 0.639
Oz Yeterlilik SE6_1 0.679 .89
SE7 1 0.714
SE8 1 0.75
SE9 1 0.739
SE10 1 0.684
. V11 0.775
Calisan Sesliligi V2 1 0.799 .95
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Tablo 5 devam

V3 1 0.732
V4 1 0.725
V5 1 0.764
V6_1 0.739
V7_1 0.828
Ve 1 0.889
V9 1 0.897
V10 1 0.866
Tablo 6: Korelasyonlar
Degiskenler 1 4 5 6
1 Calisan sesliligi
2 Oz yeterlilik 0.407™
3 Disa doniikliik 0.398™"  0.499™
4 Sorumluluk 0.431™ 0.573™ 0.529"™
5 Nevrotiklik -0.210™ -0.451™" -0.491™" -0.354™"
6 Deneyime aciklik 0.419™ 0.503™ 0572 0537 -0.177"
7 Is giivencesizligi -0.288"™" -0.347™" -0.263"" -0.422"" 0378 -0.193™

N=500, ***p<.001, **p<.01,*p<.05

Korelasyon analizi sonuglarina gore tiim faktorler arasinda diisiik veya orta derecede bir

korelasyon oldugu bulunmustur. Dolayistyla faktorlerin birbirinden iyi derece ayristigi,

ancak anlaml iliskiye sahip oldugu sdylenebilir. Calismanin bagimli degiskeni olan ¢alisan

sesliliginin ise nevrotiklik ve is giivencesizligi ile anlamli negatif iligkisinin oldugu; 6z

yeterlilik, disa doniikliik, sorumluluk ve deneyime agiklik ile anlamli pozitif iligkisinin

oldugu goriilmiistiir. Béylece hipotezlerin testine gecilmistir.

Tablo 7: Coklu Regresyon Analizi (Calisan Sesliligine Direkt Etkiler)

Bagimsiz Degiskenler
Is Giivencesizligi
Deneyime agiklik

Nevrotiklik

Sorumluluk

R
.557

-.138

.188

.095

405

R?
.310
SH

.049
.069
.054

143

Adj R?
302
B(std)
-.129
159
.095

173

E
36.972

t

-2.838

2.725

1.760

2.838

df

.005
.007
.079

.005

<.001

VIF

1.473

2.447

2.101

2.654
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Tablo 7 devam
Disa doniiklik 179 .068 .164 2.638 .009 2.767

Oz yeterlilik 237 .093 142 2.536 012 2.252
Bagiml Degisken: Calisan Sesliligi

Ik olarak arastirmadaki tiim bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken calisan sesliligi
tizerindeki etkileri sinanmigstir. Yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglarina gore sadece
nevrotikligin anlamli etkisi bulunmadig: goriiliirken, is giivencesizliginin anlamli negatif
etkisi ve deneyime aciklik, sorumluluk, disa doniikliik ve 6z yeterliligin anlamli pozitif etkisi
oldugu saptanmistir. Standardize edilmis katsayilara bakildiginda en g¢ok sorumluluk

boyutunun ¢aligan sesliligi tizerinde etkisinin oldugu goriilmektedir (B=.173, p<.01).

3.5.1.Hiyerarsik Regresyon Analizleri (Is Giivencesizliginin Moderator Etkileri)

Is giivencesizliginin kisilik 6zellikleri ile ¢alisan sesliligi arasindaki iliskiyi degistirip
degistirmedigini sinamak i¢in Hayes’in (2013) PROCESS uygulamasindaki Model 1
secenegi kullanilmistir. Her kisilik 6zelligi i¢in ayr1 bir model kuruldugu i¢in bes adet sarth
degisken modeli kurulup smmanmistir. Tim bagimsiz degiskenler (deneyime agiklik,
nevrotiklik, sorumluluk, disa doniikliik ve 6z yeterlilik) ve sartli degisken (is glivencesizligi)
merkezilestirilmistir. Bu merkezilestirilmis skorlar ile bagimsiz degiskenler ve sarth

degiskenin garpimi ile etkilesim degiskenleri olusturulmustur (Aiken & West, 1991).

Tablo 8: Deneyime Aciklik ile Calisan Sesliligi Tliskisi

R R? F df; df, p
513 .263 59.070 3 496 <.001
Bagimsiz Degiskenler B SH t p AL UL
Sabit 3.805 026  147.653 <001  3.755 3.856
Deneyime Aciklik 479 .047 10.156 <.001 .387 572
Is Giivencesizligi -.232 .042 -5.478 <.001 -.315 -.149
Etkilesim .096 .065 1.471 142 -.032 224

Bagimli Degisken: Calisan Sesliligi
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[Ik modelde deneyime agikligin calisan sesliligine olan etkisi ve bu etkinin ¢alisanlarin is
giivencesizligi algilama diizeylerine goére anlamli bir sekilde degisip degismedigi
sinanmistir. Deneyime acikligin anlamli pozitif etkisi oldugu (B=.479, p<.001), ancak
etkilesim degiskeninin anlamli etkisinin olmadig1 bulunmustur (B=.096, p=.142). Etkilesim
degiskeninin modele eklenmesi ile ¢alisan sesliliginin varyansinda anlamli bir artig olmadigi
goriilmiistiir (AR?= .003, AF=2.164, p=.142). Buna gore Hipotez 3a “Is giivencesizliginin
deneyime agiklik ile calisan sesliligi arasindaki iliskide diizenleyici degisken etkisi vardir”

reddedilmistir.

Tablo 9: Sorumluluk ile Calisan Sesliligi Tliskisi

R R? F df, dfz p
499 .249 54.889 3 496 <.001
Bagimsiz Degiskenler B SH t p AL UL
Sabit 3.806 028 137.142 <001  3.752 3.861
Sorumluluk 1.030 107 9.617 <.001 819 1.240
Is Giivencesizligi -.095 .048 -1.969 .050 -.189 .000
Etkilesim .097 130 .750 453 -.157 .352

Bagimli Degisken: Calisan Sesliligi

Ikinci modelde sorumlulugun calisan sesliligine olan etkisi ve bu etkinin ¢alisanlarin is
giivencesizligi algilama diizeylerine gore anlamli bir sekilde degisip degismedigi
stnanmistir. Sorumlulugun anlamli pozitif etkisi oldugu (B=1.030, p<.01), ancak etkilesim
degiskeninin anlamli etkisinin olmadigi bulunmustur (B=.097, p=.453). Etkilesim
degiskeninin modele eklenmesi ile ¢alisan sesliliginin varyansinda anlamli bir artis olmadigi
goriilmiistiir (AR?= .001, AF=.563, p=.453). Buna gére Hipotez 3b “Is giivencesizliginin
sorumluluk ile c¢alisan sesliligi arasindaki iliskide sartli degisken etkisi vardir”

reddedilmistir.
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Tablo 10: Disa déniikliik ile Calisan Sesliligi Tliskisi

R R? F df; df, p
484 234 50.479 3 496 <.001
Bagimsiz Degiskenler B SH t p AL UL
Sabit 3.810 027 142964 <.001 3.757 3.862
Disa Dontikliik 405 .045 8.930 <.001 316 494
Is Giivencesizligi -.200 .044 -4503 <.001 -.287 -.113
Etkilesim 103 .060 1.713 .087 -.015 220
AR?=.005 F=2.936 p=.087

Is Giivencesizligi (S.S.) Etki SH t P AL UL
-.614 (-1SS) 342 .062 5.476 <.001 219 464

0 405 .045 8.930 <.001 316 494

.614 (+1S9S) 468 .054 8.667 <.001 .362 574

Bagimli Degisken: Calisan Sesliligi

Ucgiincii modelde disa déniikliigiin ¢alisan sesliligine olan etkisi ve bu etkinin calisanlarin is
giivencesizligi algilama diizeylerine gore anlamli bir sekilde degisip degismedigi
smanmistir. Diga doniikliigiin anlamli pozitif etkisi oldugu (B=.405, p<.001), is
giivencesizliginin anlamli negatif etkisi oldugu (B=-.200, p<.001) bulunmustur. Ayrica
etkilesim degiskeninin de %90 giiven aralifinda anlamli pozitif etkisinin oldugu
bulunmustur (B=.103, p=.087). Etkilesim degiskeninin modele eklenmesi ile ¢alisan
sesliliginin varyansinda %90 giiven araliginda anlaml bir artis oldugu goriilmiistiir (AR?=
.005, AF=2.936, p=.087). Yapilan egim testinde fazla is giivencesizligi algilandig1
durumlarda (t=8.65, p<.001) disa doniikliigiin calisan sesliligi iizerindeki etkisinin az
algilandig1 durumlara (t=5.46, p<.01) gore daha fazla oldugu bulunmustur. Buna gore
Hipotez 3¢ “Is giivencesizliginin disa doniikliik ile ¢alisan sesliligi arasindaki iligkide sartl

degisken etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 11: Nevrotiklik ile Cahsan Sesliligi Tliskisi

Bagimsiz Degiskenler
Sabit
Nevrotiklik
Is Giivencesizligi
Etkilesim
Bagimli Degisken: Calisan Sesliligi

R
.336

3.786

-.135

-.283

.067

RZ

.030

SH

.030

.047

.053

.065

F
125.711

t

125.711

-2.859

-5.332

1.028

dfy
3

P

<.001

.004

<.001

.304

df;
496

AL
3.727
-.227
-.388

-.061

<.001
UL
3.845
-.042
-179

194

Dordiincli modelde nevrotikligin calisan sesliligine olan etkisi ve bu etkinin ¢alisanlarin is

giivencesizligi algilama diizeylerine goére anlamli bir sekilde degisip degismedigi

smanmistir. Nevrotikligin anlamli negatif etkisi oldugu (B=-.135, p<.01), ancak etkilesim

degiskeninin anlamli etkisinin olmadigr bulunmustur (B=.067, p=.304). Etkilesim

degiskeninin modele eklenmesi ile calisan sesliliginin varyansinda anlamli bir artis olmadigi

goriilmiistiir (AR*= .002, AF=1.057, p=.304). Buna gére Hipotez 3e “Is giivencesizliginin

nevrotiklik ile c¢alisan sesliligi arasindaki iliskide sarthh degisken etkisi vardir”
reddedilmistir.
Tablo 12: Oz Yeterlilik ile Calisan Sesliligi Tliskisi
R R? F dfy df, p
AT2 222 47.238 3 496 <.001
Bagimsiz Degiskenler B SH t p AL UL
Sabit 3.815 027 138757 <.001 3.761  3.869
Oz Yeterlilik .609 072 8.457  <.001 468 751
Is Giivencesizligi -.166 .046 -3.588 <.001  -.257 -.075
Etkilegim 177 .096 1.843 .066 -.012 .366
AR?=.005 F=3.397 p=.066
Is Giivencesizligi (S.S.) Etki SH t P AL UL
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Tablo 12 devam

-.614 (-1SS) 501 .099 5.055 <.001 .306 .695
0 .609 072 8.457  <.001 468 751
.614 (+1SS) .718 .087 8.269  <.001 547 .889

Bagimlh Degisken: Caligan Sesliligi

Besinci modelde ise 6z yeterliligin ¢alisan sesliligine olan etkisi ve bu etkinin ¢alisanlarin is
giivencesizligi algilama diizeylerine gore anlamli bir sekilde degisip degismedigi
smanmistir. Oz yeterliligin anlamli pozitif etkisi oldugu (B=.609, p<.001), is
giivencesizliginin anlamli negatif etkisi oldugu (B=-.166 p<.001) bulunmustur. Ayrica
etkilesim degiskeninin de %90 giiven aralifinda anlamli pozitif etkisinin oldugu
bulunmustur (B=.177, p=.066). Etkilesim degiskeninin modele eklenmesi ile calisan
sesliliginin varyansinda %90 giiven araliginda anlamli bir artis oldugu goriilmiistiir (AR?=
.005, AF=3.397 p=.066). Yapilan egim testinde fazla is gilivencesizligi algilandig1
durumlarda (t=8.27, p<.001) 06z yeterliligin calisan sesliligi lizerindeki etkisinin az
algilandig1 durumlara (t=5.05, p<.01) gore daha fazla oldugu bulunmustur. Buna gore
Hipotez 4 “Is giivencesizliginin 6z yeterlilik ile ¢alisan sesliligi arasindaki iliskide

diizenleyici degisken etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir.

3.5.2. Demografik Bilgiler ve Karakteristik Degerler

Ana kitlede yer alan kisilerin demografik o6zellikleri egilimlerini direkt olarak
etkilemektedir. Ozellikle bu arastirmada demografik ozellikler oldukga biiyiik &nem
tagimaktadir. Dolayisi ile arastirmada kullanilan 6l¢eklerdeki ifadelere iliskin katilimcilarin
demografik 6zelliklerinin de etkili olacagindan anket formunda katilimcilarin demografik
Ozelliklerine iligskin sorular da sorulmustur.

Bu boliimde arastirmaya katilan akademisyenlerin cinsiyet, yas, unvan, kidem ve ne tiir
tiniversitede calistiklarina dair tanimlayici bilgiler paylagilmaktadir. Tablo 14’de goriilecegi
tizere iki katilimcinin yas, dort katilimeinin cinsiyet, ii¢ katilimcinin unvan, dort katilimecinin

kidem ve 47 katilimcinin ¢alistigi tiniversite tiirli bilgilerini paylasmadigi goriilmistiir. Tiim
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bu bilgilerin toplam katilimci sayis1 igerisindeki payinin yiizde 1’den az olmasi nedeniyle

eksik verinin sorun tegkil etmeyecegi diisiiniilmiistiir.

Tablo 13: Demografik Veriler

Degisken Grup Frekans Yiizde%
Kadin 311 62.2
Cinsiyet Erkek 185 37.0
Toplam 496 99.2
25 ve alt1 21 4.2
26-35 195 39.0
36-45 153 30.6
Yas 46-55 81 16.2
56-65 36 7.2
65 ve lizeri 12 2.4
Toplam 498 99.6
Ars Gor 132 26.4
Ogr Gor 136 27.2
Dr.Ogr Gor 81 16.2
Unvan Dr. Ogr. Uye 65 13.0
Dog. Dr 43 8.6
Prof. Dr 40 8.0
Toplam 497 99.4
S yil’dan az 272 54.4
6-10 y1l 124 24.8
11-15 y1l 41 8.2
Kidem
16-20 y1l 29 5.8
21+ yil 30 6.0
Toplam 496 99.2
Devlet 218 43.6
Universite Vakif 235 47.0
Toplam 453 90.6

Arastirmaya katilan akademisyenlerin demografik 6zellikleri tablo 14. 15, 16 ve tablo 17°de

gosterilmigtir. Demografik degiskenlerde cinsiyet

dagilimma bakildiginda, kadin
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akademisyenlerin aragtirmaya ylizde 62,2 oraninda katilhm sagladigi, erkek

akademisyenlerin ise yiizde 37 oraninda katildig1 goriilmektedir.

Tablo 14: Arastirmaya katilan akademisyenlerin cinsiyet dagilimi

Cinsiyet

70

60

50

40

30

20

10
0,8

Kadin Erkek Belirtmemis

Tablo 15°te ise ankete katilanlar1 yas dagilimlart verilmistir. Ankete yanit verenlerin biiytik

cogunlugunun 26-35 ve 36-45 yas araliginda oldugu goriilmektedir.

55



Tablo 15: Arastirmaya katilan akademisyenlerin yas dagilimi

Yas

45

40

35

30

25

20

15

10

I N\
" T T

25 ve alti 26-35 36-45 46-55 56-65 65 ve Uzeri Belirtmemis

Tablo 16’da arastirmaya katilanlarin unvanlarina yer verilmis olup, akademisyenlerin

unvanlariyla ankete doniis arasindaki iliskide negatif yonde iliski oldugu goriilmiistiir.

Tablo 16: Arastirmaya katilan akademisyenlerin unvanlari

Unvan
30

25

20 -

10 -

8,6

0,6

T T T

Ars. Gor Ogr.Gor  Dr.Ogr. Gor Dr. Ogr.Uye Dogent. Dr Prof. Dr  Belirtmemis
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Ankete katilanlarin ¢aligma siirelerine bakildiginda en biiyiik katilimct grubun 5 yildan az
calisanlar oldugu, en az katilim saglayanlarin ise 21 yil ve flizeri c¢alisanlar oldugu

goriilmektedir. Yiizde 0,8’lik bir kisim bu boliimii isaretlememistir.

Tablo 17: Arastirmaya katilan akademisyenlerin ¢calisma siireleri

Kidem
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0
10,0
i -
0,0 T T T T 1
5 yildan az 6-10 yil 11-15 yil 16-20 yil 21 yil ve Gzeri  Belirtmemis

Arastirmaya katilan akademisyenlerin ylizde 43,60’1 devlet, yiizde 47’si vakif
tiniversitesinde ¢alistigini beyan etmis olup, ylizde 9,40’1 ankette {niversite tlriinii
isaretlememistir

Tablo 18: Arastirmaya katilan akademisyenlerin ¢ahstiklar iiniversite tiirii

Universite

50,00
45,00
40,00
35,00
30,00
25,00
20,00
15,00
10,00

5,00

0,00

Devlet Vakif Belirtmemis

W Devlet mVakif m Belirtmemis
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3.5.3. Demografik Degiskenlere Ait Bulgular

Demografik degiskenlerdeki katilimci gruplarmin arastirma degiskenleri ortalamalari
acisindan farkli olup olmadigini sinamak amaciyla bagimsiz drneklem t-testi ve tek yonli
ANOVA testleri gergeklestirilmistir. Bu boliimde gruplarin varyanslarinin homojenligi

testine bakildi. Gruplarin varyanslarinin homojenligi Tablo 20°de gosterilmistir.

3.5.4. Cinsiyet Gruplar1 Farklari

Erkek ve Kadm katilimcilarin kisilik boyutlar, 6z yeterlilik, calisan sesliligi ve is
giivencesizligi agisindan karsilastirilmast i¢in bagimsiz 6rneklemler t-testi kullanilmistir.
Analiz sonucunda yalnizca deneyim agiklik kisilik 6zelligi ortalamasinin erkeklerde
kadinlara gore anlamli olarak daha yiiksek oldugu bulunurken, diger degiskenler acisindan

anlamli bir fark bulunamamuistir.

Tablo 19: Cinsiyet Gruplar1 Farklar:

Degiskenler Gruplar N Ortalama Standart Sapma t degeri p degeri
Kadin Katilimer 311 3.98 558
D ime Acikl -2. .
eneyime AGkik b ek Katlimer 185 4.11 548 2460014

3.5.5. Universite Tipi Gruplar1 Farklar

Devlet iiniversitesi ve vakif tiniversitesi katilimcilarin kisilik boyutlari, 6z yeterlilik, calisan
sesliligi ve is giivencesizligi agisindan karsilastirilmasi igin bagimsiz orneklemler t-testi
kullanilmistir. Analiz sonucunda devlet ve vakif iiniversitesi c¢alisanlarinin arastirma

degiskenleri ortalamalarinda anlamli farklar olmadig1 bulunmustur.
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3.5.6. Yas Gruplar Arasindaki Farklar

Levene testi sonucunda tiim degiskenlerde gruplarin varyanslarinin esitligi kabul edilmistir.
Bu durumda ANOVA testi yapilmasi igin On sart saglanmistir. Yas gruplar1 arasinda tiim
degiskenler agisindan anlamli farklar oldugu bulunmustur. Deneyime aciklik agisindan
bakildiginda 56-65 aras1 yas grubunun ile 26-35 arasi yas grubundan anlamli derecede fazla
ortalamaya sahip oldugu bulunmustur. Nevrotisizm boyutunda ise 26-35 yas grubunun
anlamli derecede 46-55 ve 56-65 yas gruplart ortalamalarindan daha diisiik oldugu
bulunmustur. Sorumluluk boyutu a¢isindan bakildiginda ise yine 26-35 yas grubunun
anlamli olarak 46-55, 56-65 ve 65 lizeri yas gruplarindan diisiik ortalamaya sahip oldugu
bulunmustur. 56-65 yas grubunun ayrica 25 yas ve alti, 36-45 yas gruplarindan anlaml
derecede daha fazla oldugu goriilmiistiir. Buna gore yas arttik¢a sorumlulugun arttig1 basitce
sOylenebilmektedir. Disa doniikliik agisindan ele alindiginda da 26-35 yas grubunun 46-55,
56-65 ve 65 iizeri yas gruplarmndan anlamli derecede diisiik oldugu bulunmustur. Oz
yeterlilik degiskeni acisindan incelendiginde ise 56-65 yas grubunun 36-45 ve 26-35 yas
gruplarindan anlamli derecede yiiksek 0z yeterlilik ortalamasina sahip oldugu bulunmustur.
Son olarak c¢alisan sesliligi degiskeninde ise yine 26-35 yas grubunun 46-55 ve 56-65 yas
gruplarindan anlamli derecede diisiik oldugu bulunmustur. Is giivencesizligi agisindan ise
45-55 yas grubunun 26-35 yas grubuna gore daha fazla is gilivencesizligi ortalamasinin
oldugu bulunmustur. Gruplarin Varyans Homojenligi testi ve tek yonli varyans Analizi
ANOVA testi sonuglart Tablo 20 ve 21°de goriilebilir.

Tablo 20: Levene Test Sonucu

Degiskenler Levene istatistigi dfl df2 Sig.
Deneyime Agiklik 991 5 492 423
Nevrotiklik .907 5 492 476
Sorumluluk 929 5 492 462
Disa Doniiklik .896 5 492 483
Oz Yeterlilik 494 5 492 .780
Caligan Sesliligi .599 5 492 701
Is giivencesizligi 1.157 5 492 330
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Tablo 21: Yas Gruplarina Gére ANOVA Testi Sonucu

N Ortalama S;Zr[:])?r?;t degFeri degeri
25 ve alt1 21 3.9944 .71388
26-35 195 3.9106 54996
36-45 153 4.0751 54317
Deneyime Agiklik 46-55 81 41078 51479 4.452 .001
56-65 36 4.2477 54520
65 ve lizeri 12 4.3693 48640
25 ve alt1 21 14211 .74505
26-35 195 1.3845 .67095
36-45 153 1.2113 .61542
Nevrotiklik 46-55 81 10716 65271 5413 <001
56-65 36 9373 .62036
65 ve lizeri 12 9753 45444
25 ve alt1 21 2.1845 .30067
26-35 195 2.1857 .28884
36-45 153 2.2382 .26455
sorumiuluk 46-55 81 22032 26302 0°0° <001
56-65 36 2.4066 .25499
65 ve lizeri 12 2.4570 16961
25 ve alt1 21 3.2152 .62083
26-35 195 3.0352 59865
36-45 153 3.2137 .62282
Disa Doniikliik 46-55 81 32904 51593 6.348 <.001
56-65 36 3.5060 54278
65 ve lizeri 12 3.5785 48348
25 ve alt1 21 2.6246 40920
26-35 195 2.5384 40260
. 36-45 153 2.5830 37449
Oz Yeterlilik 46-55 81 2 6846 36288 3.994 .001
56-65 36 2.7909 43051
65 ve lizeri 12 2.7662 .32865
25 ve alt1 21 3.7545 .71583
26-35 195 3.6213 .69324
36-45 153 3.8110 .61897
Caligan Sesliligi 46-55 81 4.0504 48538 7.156 <.001
56-65 36 4.0476 .64469
65 ve lizeri 12 4.0880 .68374
. 25 ve alt1 21 1.0789 54374
Is giivencesizligi 26-35 195 10421 64402 3.270 .006
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Tablo 21 devam

36-45 153 .9803 62773
46-55 81 7897 52601
56-65 36 .8012 .56508
65 ve tizeri 12 .6566 41574

3.5.7. Unvan Gruplar Arasindaki Farklar
Levene testi sonucunda tiim degiskenlerde gruplarin varyanslarinin esitligi kabul

edilmistir. Bu durumda ANOVA testi yapilmasi i¢in 6n sart saglanmistir. Unvan gruplari
arasinda nevrotizm disinda tiim degiskenler acisindan anlamli farklar oldugu bulunmustur.
Deneyime agiklik acisindan bakildiginda arastirma gorevlilerinin profesorler ve doktor
Ogretim gorevlisi unvan gruplarindan anlamli derecede diisiik ortalamaya sahip oldugu
bulunmustur. Sorumluluk boyutu agisindan bakildiginda ise yine arastirma gorevlileri unvan
grubunun profesor, dogent doktor ve doktor 6gretim liyesi unvan gruplarindan anlamli olarak
daha disiik ortalamaya sahip oldugu bulunmustur. Ayrica Ogretim gorevlilerinin de
profesorlerden anlamli derecede daha diisiik sorumluluk ortalama puanm1 oldugu
bulunmustur. Disa doniikliik agisindan ele alindiginda da sadece doktor 6gretim gorevlisi ile
aragtirma gorevlisi gruplarmin anlamli derecede farkli oldugu, arastirma gorevlilerinin
ortalamasinin daha diisiik oldugu bulunmustur. Oz yeterlilik degiskeni agisindan
incelendiginde ise profesorlerin aragtirma gorevlilerinden daha fazla 6z yeterlilik
ortalamasma sahip oldugu bulunmustur. Calisan sesliligi degiskeninde ise arastirma
gorevlilerinin doktor 6gretim gorevlileri, dogent ve profesor gruplarindan anlamli olarak
diisiik seslilik puanina sahip oldugu goriilmiistiir. Son olarak, is glivencesizligi agisindan ise
aragtirma gorevlilerinin ve 6gretim gorevlilerinin ortalamalariin 6gretim gorevlisi doktor,
docent ve profesorlerden daha fazla oldugu bulunmustur. Gruplarin Varyans Homojenligi

testi ve tek yonlii Varyans Analizi ANOVA testi sonuglar1 Tablo 22 ve 23’te goriilebilir.

Tablo 22: Levene Test Sonucu

Degiskenler Levene Istatistigi dfl df2 Sig.
Deneyime Agiklik 1.303 5 491 .261
Nevrotiklik 1.038 5 491 .395
Sorumluluk 1.550 5 491 173
Disa Doniikliik 379 5 491 .863
Oz Yeterlilik 651 5 491 661
Calisan Sesliligi .236 5 491 947
Is giivencesizligi 1.954 5 491 .084
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Tablo 23: Unvan Gruplarina Géore ANOVA Testi Sonucu

N Ortalama S;Zr[:])?r?;t degFeri degeri
Ars. Gor 132 3.9178 52559
Ogr. Gor 136 3.9513 62276
. Dr.Ogr Gor 81 4.1708 50676
Deneyime Aqiklik b oyr. Oye 65 40599 56910 224 001
Dog. Dr 43 4.1495 45399
Prof. Dr 40 4.2283 48625
Ars. Gor 132 1.3018 .68185
Ogr. Gor 136 1.2988 .62969
o Dr.Ogr Gér 81 1.1615 65373
Nevrotikdik Dr. Ogr Uye 65 12083  70sg2 208 807
Dog. Dr 43 1.1299 66243
Prof. Dr 40 1.1251 55297
Ars. Gor 132 2.1802 28113
Ogr. Gor 136 2.2119 29968
Sorumluluk Dr.Ogr Gor 81 2.2936 25432 resl <001
Dr. Ogr Uye 65 2.2233 29126 ' :
Dog. Dr 43 2.3424 .20253
Prof. Dr 40 2.3613 23983
Ars. Gor 132 3.0356 59128
Ogr. Gor 136 3.1797 61740
o Dr.Ogr Gor 81 3.3300 .55686
Disa Donikliik Dr. Ogr Uye 65 31824 63512 20 007
Dog. Dr 43 3.2636 62261
Prof. Dr 40 3.3337 53455
Ars. Gor 132 2.5363 .39085
Ogr. Gor 136 2.5766 39201
Oz Yeterlilik B;%ggrr%();e 2; 22322 jg:ii 3196  .008
Dog. Dr 43 2.6588 37555
Prof. Dr 40 2.7675 .31789
Ars. Gor 132 3.6262 .65601
Ogr. Gor 136 3.7521 68999
. Dr.Ogr Gor 81 3.9164 63021
Calisan Sesliigh 1y 5 Oye 65 38423  6lsag 083 001
Dog. Dr 43 3.9790 .63493
Prof. Dr 40 4.0059 57416
o o Ars. Gor 132 1.0284 60305
Iy glvencesizligh - G 136 10541 67070 ooor 005
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Tablo 23 devam

Dr.Ogr Gor
Dr. Ogr Uye
Dog. Dr
Prof. Dr

81
65
43
40

.8339
9779
7543
.7805

59577
57410
.50990
.55008
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3.5.8. Bulgularin Ozeti

Aragtirmanin bu boliimiinde yapilan ¢alismanin sonucunda ortaya ¢ikan bulgularin bir

Ozeti bulunmaktadir.

Tablo 24: Bulgularin Ozeti

Hipotez

Sonug¢

Notlar

Hipotez 1a: Kisilik 6zelliklerinden deneyime
aciklik boyutunun ¢alisan sesliligine olumlu etkisi
vardir.

Kabul edildi

(B=.479; p<.001)

Hipotez 1b: Kisilik 6zelliklerinden sorumluluk
boyutunun ¢alisan sesliligine olumlu etkisi vardir.

Kabul edildi

(B=1.030, p<.01)

Hipotez 1c: Kisilik 6zelliklerinden disa doniikliik
boyutunun calisan sesliligine olumlu etkisi vardir.

Kabul edildi

(B=.405, p<.001)

Hipotez le: Kisilik 6zelliklerinden nevrotiklik
boyutunun ¢aligan sesliligine olumlu yonde etkisi
vardir.

Reddedildi

(B=-.135, p<.01)

Hipotez 2: Oz yeterliligin ¢alisan sesliligine olumlu
yonde etkisi vardir.

Kabul edildi

(B=-.166 p<.001)

Hipotez 3a: Is giivencesizliginin deneyime aciklik
ve ¢alisan sesliligi arasindaki iliskide diizenleyici
rolii bulunmaktadir.

Reddedildi

(B=.096, p=.142).

Hipotez 3b: Is giivencesizliginin sorumluluk ve
calisan sesliligi arasindaki iliskide diizenleyici rolii
bulunmaktadir.

Reddedildi

(B=.097, p=.453).

Hipotez 3c: Is giivencesizliginin disa doniikliik ve
calisan sesliligi arasindaki iliskide diizenleyici rolii
bulunmaktadir.

Kabul edildi

(B=.103, p=.087)

Hipotez 3e: Is giivencesizliginin nevrotiklik ve
calisan sesliligi arasindaki iliskide diizenleyici rolii
bulunmaktadir.

Reddedildi

(B=.067; p=.304)

Hipotez 4: Is giivencesizliginin 6z yeterlilik ve
calisan sesliligi arasindaki iliskide diizenleyici rolii
bulunmaktadir.

Kabul edildi

(B=.177, p=.066)
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Arastirmanin kavramsal ¢ercevesine gore kisiligin ve 6z yeterliligin ¢alisan sesliligine etki

etmesi, i giivencesizliginin bu etkide diizenleyici degisken olarak rol oynamasi beklenmisti.

Tablo 24’te hipotezler sonuglar1 6zet halinde verilirken, sekil 6’da hangi hipotezlerin kabul

edildigi, hangilerinin kabul edilmedigi gosterilmistir.

Bagimsiz
Degiskenler

) o Bagiml
_Diizenleyici Desisken

Kisilik Degisken

Deneyime acikhik

Disa doniikliik (+) *

Nevrotiklik (-) * Is

Giivencesizligi Cahsan Sesliligi

Oz Yeterlilik
* Kabul edilen hipotezler

* Reddedilen hipotezler

Sekil 6: Hipotez testleri sonucuna gore kavramsal gergeve
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4. SONUC

Istanbul’da dokuzu devlet on dokuzu vakif olmak iizere 496 dgretim eleman:i iizerinde
yapilan arastirmada kisilik 6zellikleri ve 0z yeterliligin calisan sesliligine etkisinde is
giivencesizliginin degisken olarak rolii incelenmistir. Calismanin devlet ve vakif
tiniversitelerinde gorevli akademisyenler arasinda yapilmasindaki amag, iki tiizel kisilik
arasinda calisan ses davranisi baglaminda ne gibi farklar oldugunu saptamak olmustur.

Arastirma agagida belirtildigi sekilde sonuglar vermistir.

Faktorleri ayirmak i¢in yapilan faktor analizinde uyumluluk kisilik 6zelligi hari¢ diger tiim
degiskenler kabul edilebilir uyum indeksine sahip oldugu goriilmiistiir. Tiim degiskenler i¢cin
yapilan giivenirlilik analizinde 6lgeklerin giivenilirlik seviyelerinin yiiksek derecede oldugu

tespit edilmistir.

Ses davranigini daha iyi 6ngorebilmek i¢in Le Pine ve Van Dyne (1998) bireysel faktorleri
incelenmistir. Disa doniikliik ve sorumluluk 6zellikleri Le Pine ve Van Dyne’mn (2001)
bulgulariyla tutarlilik gostermektedir. Sorumluluk diizeyleri yiiksek olan bireylerin orgiitsel
sorunlara ¢0ziim bulmada kendilerini daha ¢ok sorumlu hissedecekleri bilinmektedir. Ayni
sekilde disa doniik bireylerin diislincelerini ifade etmede daha yetenekli oldugunu
sOyleyebiliriz (Barrick M. R., 1991). Kisilik 6zelliklerinden deneyime agiklik boyutu yiiksek
olanlarin da hayal giicii yiiksek ve yaratict olmalari miinasebetiyle ses ¢ikartma davranisi
gostermeleri  beklenmektedir (Karkoulian & Osman, 2009). Nevrotizm o6zelligine
bakildiginda nevrotikler siradan olaylari {stesinden gelmesi giic durumlar olarak
algilamaktadirlar. Bu durumda Karkolian ve Osman’a gore (2009) nevrotizm 6zelligi yiiksek
diizeyde olanlar ses ¢ikarma davranisindan kaginmaktadirlar. S6zii edilen bulgular aragtirma

sonuglariyla tutarlilik gdstermektedir.

Oz yeterliligi yiiksek olan bireylerin daha fazla fikir beyan etme egiliminde oldugu
belirtilmistir (Fay & Frese, 2001). Oz yeterliligin ses davranisi iizerinde dolayli bir etkiye
sahip oldugu ortaya konmustur (Xie, 2014). Oz yeterlilik seviyesi diisiik olanlar, kendi
kisisel kapasitelerini yeterli bulmayislarindan o&tiirii, olast sorunlar1 dile getirmede, bu
sorunlar1 gidermede, orgiitte iyilestirme yapilmasina katki saglayacak fikirleri ifade etmede

isteksiz davranabilmektedirler (Van Dyne L. S., 2003).
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Liderlerin caliganlar ile ilgilenmesi, onlara olumlu geri bildirimde bulunmasi, fikirlerini
ifade etmeleri icin cesaretlendirmeleri, personelin yeteneklerini gelistirmesi ¢alisanlarin 6z
yeterliliklerini ve ise olan ilgilerini biiyiik 6lgiide arttirmaktadir. Dolayisiyla calisanlar
liderlerinin dikkatini ¢ekebilmek i¢in diisiincelerini ifade etmektedirler (Tian Z. , 2013).
Statlikoya karsi gelecek fikirleri beyan etme tesebbiisiinde bulunmak biinyesinde risk
icermektedir. Dolayisiyla 6z yeterlilik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar ses ¢ikartma davranigi
sonucunda ortaya ¢ikacak sonuglar1 gdze alabildikleri i¢in kendilerine daha ¢ok giivenirler
(Wang D. G., 2015). Oz yeterlilik dort yolla kazanilmaktadir; basarili deneyimler, dolayli
deneyimler, sozel ikna ve fizyolojik-duygusal durumlar. S6zel ikna yoluyla 6z yeterliligin
kazanilmasma oOrgiit liderleri katki saglayabilir ve neticesinde Orgiit icin gerekli geri
bildirimleri astlarindan alabilirler (Wang, Gan, Wu, & Wang, 2015). Oz yeterliligi yiiksek
olan bireyler fikirlerinin yonetim tarafindan ciddiye alinacagina inanirlar, dolayisiyla bu tip
calisanlarin tesvik edici ses davranigi gostermeleri beklenir (Wang, Gan, Wu, & Wang,
2015). Oz yeterliligi yiiksek olan calisanlarin daha fazla risk alma egiliminde oldugu,
mevcut durumu iyilestirmek igin fikirler tiretecegi belirtilmistir (Frese, Teng, & Wijnen,
1999). Insanlar giidiilerini tatmin etmek icin bazi davranislar sergilerler. Rasyonel karar
verme degerlendirmesinin tlirlerinden biri de bireylerin bu giidiilerini karsilayacak diizeyde
yeteneklerinin olup olmadigin1 degerlemesidir. Bu bakimdan, bireyin giidiilerinin ses
davranigina doniigiip donlismeyecegi onun 6z yeterlilik inancina baghdir (Choi, Moon, &
Chun, 2015). Arastirma daha 6nceden yapilmis olan 6z yeterlilik ve ses davranigi ¢alismalari
ile tutarlilik gostermektedir. Ancak is giivencesizliginin 6z yeterlilik ve ses davranisi ile

iliskisinde diizenleyici rolii olduguna dair bir bulguya ulagilamamastir.

Is giivencesizliginin davranissal sonuglar1 arasinda bireyin isten ayrilma niyeti, yeni bir is

arama, grev gibi toplu hareketlere katilma egilimi artmaktadir (Altay & Tekin, 2016).

Oz yeterliligi yiiksek olan bireylerin is giivencesizligi algis1 ve 6z saygisi arasindaki iliskinin
olumsuz olmasi beklenmektedir (Adekiya, 2018). Kinnunen (1994) orgiitsel iletigimin is
giivencesizlik algisin1 azalttigini belirtmistir. Literatiire bakildiginda, is tutumlarn ve
davranislarin is giivencesizliginden olumsuz yonde etkilendigi goriilmektedir. Ornegin, is
giivencesizligi orgiite glivende eksiklige sebep olmaktadir, orgiite baglhilig1 ve orgiitsel
destegi azaltmaktadir. Is giivencesizligi, ayrica, drgiitsel baghiligi, degisime kars1 direnci ve

isten ayrilma niyetini etkilemektedir (Rosenblatt, Talmud, & Ruvio, 1999).
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Is giivencesizligini etkileyen demografik faktérlerden yas énemli bir dnciildiir. Yas kisinin
deneyimi ile ilgili oldugundan, 40 yaslarinda ¢ocuk yetistiren insanlar olas1 is kaybin1 daha
olumsuz algilayacaklardir. Ancak yasc¢a biiyiik olanlarin da is giivencesizligi hissettiklerine
dair bulgular vardir, zira bu grupta olanlarin yeni bir is bulmasi da nispeten daha zor olabilir
(Sverke & Hellgren, 2002). Is giivencesizligi orta iist yeteneklerin ise gdmiilmiisliik ve
ayrilma niyetleri arasinda degisken etkisi gormekte ve ise gomiilmisliigiin ayrilma niyeti
etkisini onemli dl¢iide azaltmaktadir (Liu, 2011). Orgiitsel uygulamalar igerisinde iletisimin
ve calisanin siireglere dahil edilmesinin ongoriilemez olusunu ve belirsizligi azaltacagini,
dolayisiyla da is gilivencesizligi algisin1 azaltacagi belirtilmistir (Huang, Niu, Lee, &
Ashford, 2012).

Aragtirmanin demografik degiskenleri su sekilde sonu¢ vermistir. Levene testi sonucunda
tim degiskenlerde gruplarin varyanslariin esitligi kabul edilmistir. Bu durumda ANOVA
testi yapilmast i¢in On sart saglanmigtir. Unvan gruplar1 arasinda nevrotizm disinda tim
degiskenler agisindan anlamli farklar oldugu bulunmustur. Deneyime aciklik agisindan
bakildiginda arastirma gorevlilerinin profesorler ve doktor Ogretim gorevlisi unvan
gruplarindan anlamli derecede diisiik ortalamaya sahip oldugu bulunmustur. Sorumluluk
boyutu a¢isindan bakildiginda ise yine arastirma gorevlileri unvan grubunun profesor,
docent doktor ve doktor Ogretim iiyesi unvan gruplarindan anlamli olarak daha diisiik
ortalamaya sahip oldugu bulunmustur. Ayrica 6gretim gorevlilerinin de profesorlerden
anlamli derecede daha diisilk sorumluluk ortalama puani oldugu bulunmustur. Disa
dontikliik agisindan ele alindiginda da sadece doktor 6gretim gorevlisi ile arastirma gorevlisi
gruplarinin anlamli derecede farkli oldugu, arastirma gorevlilerinin ortalamasinin daha
diisiik oldugu bulunmustur. Oz vyeterlilik degiskeni agisindan incelendiginde ise
profesdrlerin arastirma gorevlilerinden daha fazla 6z yeterlilik ortalamasina sahip oldugu
bulunmustur. Calisan sesliligi degiskeninde ise aragtirma gorevlilerinin doktor 6gretim
gorevlileri, dogent ve profesor gruplarindan anlamli derecede diisiik seslilik puanina sahip
oldugu goriilmiistiir. s giivencesizligi acisindan ise arastirma gorevlilerinin ve 6gretim
gorevlilerinin ortalamalarmin doktor 6gretim gorevlisi, dogent ve profesorlerden daha fazla
oldugu bulunmustur. Son olarak, devlet ve vakif liniversiteleri 6gretim elemanlar1 arasinda

ses davranisi baglaminda bir farklilik bulunmadigi ortaya ¢ikmistir.
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5. TARTISMA VE ONERILER

Bu calismada ¢alisan sesliligine etki eden oOnciiller incelenmistir. Gegmis yillarda yapilan
calismalara bakildiginda ses davranisina bes biiylik kisilik 0Ozelliginin etki ettigi
goziikkmektedir. Benzer sekilde 6z yeterlilik ile ses davranisi arasinda da olumlu yonde iliski
oldugu bilinmektedir. Ancak, bu c¢alisma is giivencesizligi kavramini ¢alisan sesliligini

etkileyen diizenleyici degisken olarak alan 6ncii ¢aligmalar arasinda yer almaktadir.

Ilk olarak bes biiyiik kisilik 6zelliginin seslilik iizerinde etkisi ayr1 ayr1 ssnanmistir. Bulgular
daha 6ce yapilan galigmalarla tutarlilik gdstermektedir. Oz yeterlilik ve ses davranisi ile ilgili

yapilan ¢alismalar da bu tezdeki bulgular1 destekler niteliktedir.

Yiiksek seviyede is glivencesizligi daha diisiik calisan tatminine sebep olmaktadir. Ayrica,
daha is giivencesizliginin yiiksek oldugu durumlarda isten ayrilma niyeti de artmaktadir.
Ancak calisanlar ig glivencesizligi yasanan bir igyerinde isle ilgili konularda geri ¢ekilme

davranig1 géstermemektedirler (Probst, 2005).

Calisanlarin ses davranisi gdstermesi rol otesi davramis olarak bilinmektedir. Orgiitsel
baglilig1 olan is gorenlerin ses davranist gostermesi beklenmektedir. Ancak is glivencesizligi
yasanan bir kurumda calisanlarin bagliliklarinin azalmasi beklendigi igin ekstra rol davranisi
gostermeleri de olumsuz yonde etkilenmektedir. Ancak bu arastirmanin sonuglarina
bakildiginda diga doniik, sorumlu ¢alisanlar ile 6z yeterlilik seviyesi yiliksek olan is
gorenlerin is giivencesizligi yasanan bir kurumda bile ses ¢ikartma davranist gosterdigini

ortaya koymustur (MacKenzie, Podsakoff, & Ahearne, 1998).

Aragtirmada uyumluluk, deneyime agiklik, nevrotiklik gibi kisilik O6zelliklerinin ses
davranisina etki etmedigi goriilmiistiir. Calisan sesliligi gibi orgiitsel sessizlik de son yillarda
yonetim organizasyon alaninda siklikla ¢alisilan bir konu olmaktadir. Daha sonra yapilacak
olan aragtirmalarda farkli veya benzer sektorlerde bu 6zelliklere sahip is gérenlerin sessizlik
davranig1 gosterip gostermeyeceginin incelenmesi oneri olarak sunulabilir. Bes biiyiik kisilik
ozelligi ile ilgili olarak Le Pine ve Van Dyne’a (2001) gore uyumluluk 6zeligi yiiksek olan
bireyler de ses davranis1 gostermektedir. Bu kisilerin daha ¢ok kabullenici ses davranisi
gosterdikleri goriilmektedir. Gelecek caligsmalarda olumlu bir 6zellik olarak kabul géren

uyumluluk 6zelligiyle ses davranisi boyutlari arasindaki iligkiler incelenebilir.
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Orgiitle ilgili konularda 6z saygis1 yiiksek olan is gorenlerin  hem isleri
tamamlayabileceklerine dair inanglari hem de yaptiklar islerle orgiitlerine katki
saglayacaklar1 inanglar1 gelismektedir. Ayrica bu kisiler yaptiklari isleri daha anlamli
bulduklari i¢in daha fazla girdi saglamak icin ¢aba harcamaktadirlar. Tam tersi durumda,
yani Orgiit tabanli 6z sayginin diigiik oldugu durumlarda is goérenlerin fazladan caba

gostermeleri ihtimali zayiflamaktadir (Tian & Huang, 2013).

Cavusoglu’nun (2014) Manisa ve izmir’de devlet ve vakif {iniversitelerinde drgiit kiiltiirii ve
orgiitsel sessizlik iligkisini inceledigi ¢aligmasinda vakif {iniversitelerinde gorev yapan
akademisyenlerin Orgiit yararina sessizlik davranisi sergiledigi goriilmiistiir. Genel sonuca
bakildiginda vakif iiniversitelerinde ¢alisan akademisyenlerin daha fazla orgiitsel sessizlik
davranig1 gosterdigi goriilmiistiir. Buna gore, gelecek arastirmalarda akademisyenlerin
calisan sesliligini 6lgmede Orgiit kiiltiirii bagimsiz degisken olarak alinabilir. Yine orgiit
kiltird ile ilgili olarak Boterro ve Van Dyne (2005) gii¢ mesafesinin ses davranisiyla
arasinda olumsuz yonde iliski oldugunu, bir baska deyisle, giic mesafesinin yiiksek oldugu
kiltiirlerde ¢alisanlarin daha sessiz kalacaklarimi ifade etmistir. Gelecek arastirmalarda
kiiltliriin gii¢ mesafesi boyutu ve calisan sesliliginin boyutlar1 arasinda ne gibi iliskiler ortaya

cikacagina bakilabilir.

Oztiirk’iin (2014) yapmis oldugu arastirmaya gore ydnetici pozisyonunda olanlar ydnetici
pozisyonunda olmayanlara gore daha cok ses ¢ikartma egilimi gdstermektedirler. Bu
arastirma sonuglart akademik hiyerarsinin {ist siralarinda olan Ogretim elemanlarinin
tutumlariyla benzerlik gostermektedir. Aymi arastirmada katilimer iklimin ses davranigin
olumlu yonde etkiledigi sonucuna varilmistir. Bes biiyiik kisilik 6zelliklerinin sartli degisken
olarak alindig1 ¢alismada katilimct iklim ortaminda disa doniikliglin, sorumlulugun ve
deneyime agikligin ses davranisina etki etmedigi goriilmiistiir. Otantik liderlik ve ¢alisan
sesliligi arasindaki iliskide disa doniikliiglin, sorumlulugun ve deneyime acikligin etkisi

olmadig1 sonucuna varilmistir.

Cetinel (2018) yapmis oldugu arastirmada disa doniikliik kisilik 6zelligi ile sessizlik arasinda
negatif yonde anlamli bir iliski oldugu sonucuna varmistir. Bes biiyiik kisilik 6zelliklerinden
sorumluluk ile sessizlik arasinda negatif yonde anlamli bir iliski oldugunu bulgulamustir. Ote
yandan uyumluluk kisilik 6zelligi ile sessizlik arasinda negatif yonde anlamli bir iligki

oldugunu belirtmistir. Kisilik o6zellikleri ve sesliligin arasindaki iliskiye bakildiginda
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sorumluluk diizeyi yiiksek olan akademisyenlerin ses davranisi gdsterdigi sonucu Cetinel’in

bulgulariyla tutarlilik géstermektedir.

Tiiliibas ve Celep yapmis olduklar1 ¢alismada (2014) 6gretim elemanlarinin kendilerini
korumak amaciyla agikca konusmayi tercih etmedikleri sonucuna varmistir. Bununla birlikte
Ogretim elemanlarinin sessiz kalmasina sebep olan diger unsurun kendine giiven ve tecriibe
eksikligi oldugunu belirtmislerdir. Bu sonuca gore 6gretim elemanlarinin yasi arttikga daha
az sessiz kaldiklar1 goriilmektedir. ileride yapilacak galismalarda, demografik degiskenlerin

savunma amagli seslilik ve sessizlige etkilerinin neler oldugu arastirilabilir.
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EKLER

EK-1: ANKET FORMU

Degerli Katilimei,

Istanbul Ticaret Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali doktora
Ogrencisiyim. Genel hatlartyla ¢alisan sesliligi  alaninda doktora c¢alismalarimi
yiriitmekteyim. Tezimin konusunu kisilik ve 6z yeterliligin ¢alisan sesliligine etkisi ve is

giivencesizliginin araci degisken olarak roli olugturmaktadir.

Bu anket, Istanbul Ticaret Universitesi'nde yiiriitiilmekte olan bir doktora tezi aragtirmasina
veri tabani saglamak lizere hazirlanmig olup, tamamen akademik bir amaca yoneliktir.
Yapacaginiz anketin sonucunun giivenirliligi sizin dogru ve samimiyetle vereceginiz
cevaplara baghdir. Onemli olan sizin bu konudaki goriisiiniizdiir. Bu nedenle,
degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi icin liitfen hicbir ifadeyi atlamadan ve bos
birakmadan degerlendirmenizi yapiniz. Elde edilen veriler sadece akademik amagl
calismada Kullanilacaktir. Sonuglar istatistiksel kurallara uygun olarak genelleneceginden
anket formuna ad-soyad yazmaniza gerek yoktur. Gonderilecek cevaplar mutlaka gizli

tutulacaktir. Tlginiz, katitlimimiz ve yardimlarimiz i¢in ¢ok tesekkiir ederiz.

Saygilarimla,
M. Savas Girgin
e-posta: savasgirgin@temadil.com

Tel: 0532 574 38 83
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EK-2 OZ YETERLILIiK OLCEGI

Maddeler
1 2 3 4 5

1 | Yeni bir durumla karsilastigimda ne yapmam O 1O 1O 1O (0O
gerektigini bilirim.

2 | Beklenmedik durumlarda nasil davranmam O |10 O 10 10
gerektigini her zaman bilirim

3 | Bana karsi ¢ikildiginda kendimi kabul ettirecek O[O 1O O [0
yollar1 bulurum.

4 | Her tiirlii zorlugun tistesinden gelirim. O 10 10 10 10

5 | Eger gayret edersem gii¢ sorunlarin ¢dziimintiher | () (() () | () |[()
zaman bulurum.

6 | Tasarilarimi gergeklestirmek ve hedeflerime O 10 10 10 10
erismek bana zor gelmez.

7 | Bir sorunla karsilagtigim zaman onu ¢ézebilmeye O 10 10O O O
yonelik bir¢ok fikrim vardir.

8 | Gicliikleri sogukkanlilikla karsilarim, ¢linkii O [0 O 10O [0
yeteneklerime her zaman giivenebilirim.

9 | Ani olaylarin da iistesinden gelecegime O 10 1O 1O [0
inantyorum.

10 | Her sorun i¢in bir ¢6ziimiim vardir. () () () () ()
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EK-3 KiSIiLiK OZELLIiKLERi OLCEGI

Maddeler

1 |2 |3 |4 |5
1 | Konuskan O 10 [0 [O 10
2 | Baskalarinda hata bulmaya yatkin O 10 10 [0 10
3 | Isini tam yapan O 10 (O 10 {0
4 | Depresif ve hiiziinlii O (O 10 10 10
5 | Orijinal, yeni fikirler iireten O 10 (O 10 10
6 | Ketum/ vakur/ mesafeli O 10 10 {0 10
7 | Yardimsever ve bencil olmayan O 10 (O O O
8 | Biraz umursamaz / §zensiz O 10 10 70 10
9 | Rahat, stresle kolay bas eden O O 10 1O 10
10 | Birgok degisik konuya merakl O 10 10 [0 10
11 | Enerji dolu O 10 (O 10 10
12 | Baskalaryla siirekli didisen O[O 10 (O 10
13 | Giivenilir bir galisan O (O 10 10 10
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14 | Gergin olabilen

15 | Mabharetli, derin diisiinen O 10 [0 10 10
16 | Heyecan ve cosku yaratabilen O 10 [0 10 0
17 | Bagislayici bir yapiya sahip O (10O 10 (O 10
18 | Diizensiz olma egiliminde O 1O 1O [0 [0
19 | Cok endiselenen O 10 (O 10 [0
20 | Hayal giicii yiiksck O 10 [0 [0 0
21 | Sessiz bir yapida O 10 (0O 10 10
22 | Genellikle baskalarina giivenen O 1O [0 10 10
23 | Tembellige meyilli O 10 [0 [0 0
24 | Duygusal agidan dengeli, kolayca keyfi kagmayan [ () | () |() [() |()
25 | Kesfeden, icat eden, yaratici O 10 10 (O 10
26 | Iddiali, hakkini savunan bir kisilige sahip O 10 10 [0 10
27 | Soguk ve kayitsiz olabilen O 1O 1O (O [0
28 | Gérevi tamamlanincaya kadar sebat edebilen O 10 10 10 10
29 | Dakikast dakikasina uymayan / Duygusal inisve [ () | () |() [() [()

cikislar yasayan
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30 | Sanat ve estetik degerlere Snem veren O 10 1O 10 10
31 | Bazen utangag, ¢ekingen olan O (O 10 10 10
32 | Hemen hemen herkese kars1 saygili ve diistinceli O (O (O 10O 10
olan
33 | Isleri verimli yapan O 10 (O 10 10
34 | Gergin durumlarda sakin kalabilen O (10O [0 10 10
35 | Rutin isleri yapmay1 tercih eden O [0 10 (O 10
36 | Sosyal, girisken () () () () 0)
37 | Zaman zaman baskalarina kars1 kabalasan O 10O (O [0 10
38 | Planlar yapan ve bunlar1 takip eden O (0O 10 (O 10
39 | Kolayca sinirlenen O 10 [0 1O 10
40 | Diisiinmeyi seven ve fikirlerle oynamaktan O (0O 10 (O 10
hoslanan
41 | Sanata ilgisi ¢ok az O (O 10 (O 10
42 | Baskalariyla isbirligi yapmaktan hoslanan O 10 10O 10O 10
43 | Kolaylikla dikkati dagilan O 10 [0 10 10
44 | Sanat, miizik ve edebiyat konusunda ¢ok bilgili O 10O 10O (O 10

90



EK-4 CALISAN SESLILiGi OLCEGi

Maddeler

saklarim.

1 2 3 4 5

1 | Calistigim kurumu ilgilendiren konularla ilgili O (O 10O [O 10
onerilerde bulunurum.

2 | Kurumumu ilgilendiren konularda goriislerimi O (O 10 [0 ()
acikca ifade ederim ve digerlerini konuya dahil
olmaya tesvik ederim.

3 | Kurumdaki diger arkadaslarimin benimle ayni O 10 10 10 (0O
goriiste olmadigini bilsem de is ile ilgili
konulardaki diisiincelerimi onlarla paylagirim.

4 | Diistincemin kurum i¢in faydali olabilecegini O 10 10 10 10O
degerlendirdigim bir konu ile ilgili daha kapsaml
bilgi sahibi olmaya ¢aligirim.

5 | Calisma ortaminin niteligini etkileyebilecek O 10 10 10 (0O
konulara katki saglamaya ¢alisirim.

6 | Diger insanlar katilmasa bile fikirlerimi agik¢a O 10 10 10 (0O
sOylerim.

7 | Problemlere ¢oziimiim varsa bunu dile getiririm. O 10O 10 O O

8 | Kurum yararima olacak gortisleri dile getiririm. O 10 10 10 (0O

9 | Calistigim kurumu etkileyecek konularda O (O 10O 10 10
tavsiyelerde bulunurum.

10 | Isin nasil gelistirilecegi ile ilgili fikirlerimi ifade O (O 10 10 (0O
ederim.

11 | Problemlerin ¢6ziimleriyle ilgili fikirleri kendime [ () [ () () [() | ()
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EK-5iS GUVENCESIZLiGi OLCEGI

Maddeler
1 2 3 4 5

Sanirim isten ¢ikarilacagim. () () () () ()
Isimin gelecegi konusunda kaygi duyuyorum. O [0 O[O 10
Isimi kaybetmekten korkuyorum. O 1O 1O 10 10O
Yakin gelecekte isten atilmaktan korkuyorum. O 10 1O (O [0
Bu is yerinde kalic1 olacagimdan eminim. O (O 10 [O 10
Bu is yerinde ilerleme olanaklarim oldukga 1yi. O (O 10 O 10
Bu kurumun yakin gelecekte daha iyi ¢alisma O[O 10 O O
olanaklar1 saglayacagini hissediyorum.

Bu kurumun bana daha iyi maddi olanaklar1 O (O 10 O 10
saglayacagini diisliniiyorum.

Calistigim kurumun benim yeteneklerime O (O 10O [O |0

gelecekte de gereksinim duyacagina inantyorum.

92



EK-6 DEMOGRAFIK BiLGILER

Yasiniz

025 yas alt1
0 26-35

0 36-45

0 56-65

0 66 ve lizeri

Cinsiyetiniz

oErkek oKadin

Cahstigimz Universite

o Devlet o Vakif

Unvan

O Ars. Gorevlisi

o Ogretim Gérevlisi

0 Dr.Ogretim Gérevlisi
o Dr.Ogretim Uyesi

o Do¢.Dr

g Prof. Dr

Kac yildir bu kurumunda cahsiyorsunuz?

o 5 yildan az
o 6-10

o 11-15 yil
o 16-20 y1l
o 21 ve lizeri
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