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PSİKOLOJİK SERMAYENİN İŞE ANGAJE OLMA ÜZERİNDEKİ ETKİSİNDE POZİTİF SES 
ÇIKARTMA DAVRANIŞININ ARACILIK ROLÜ
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Öz

Beşerî sermaye, sürdürülebilir rekabet avantajı elde etmede işletmeler için nadir ve taklit edilemez stratejik bir kaynaktır. 
Bu nedenle çalışanların, işletmenin amaçlarına yönelik performans göstermesinde psikolojik kapasitelerinin iyileştirilmesi ve 
geliştirilmesi önemlidir. Bu bağlamda, çalışanların psikolojik kapasitelerinin ölçümüne olanak sağlayan psikolojik sermaye ve 
işe angaje olma kavramları ön plana çıkmaktadır. İlgili literatürde bu iki değişken arasındaki ilişki birçok kez incelenmiş; ancak, 
bu ilişkinin düzeyini etkileyen aracı değişkenin tespitine yönelik eksiklik fark edilmiştir. Ayrıca literatürde, bu iki değişkeni, 
pozitif ses çıkartma davranışının yordadığı gözlemlenmiştir. Buradan hareketle gerçekleştirilen bu çalışmada kartopu 
örneklem tekniğiyle 375 katılımcıya ulaşılmış ve elde edilen verilerin istatistiksel analizi gerçekleştirilmiştir. Analiz sonucunda, 
psikolojik sermayenin pozitif ses çıkartma davranışı ve işe angaje olma üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkiye sahip olduğu 
görülmüştür. Bununla birlikte, pozitif ses çıkartma davranışının işe angaje olma üzerinde pozitif ve anlamlı bir etkisinin olduğu 
tespit edilmiştir. Son olarak, psikolojik sermayenin işe angaje olma üzerindeki etkisinde pozitif ses çıkartma davranışının kısmi 
aracılık rolü üstlendiği sonucu ortaya çıkmıştır.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik sermaye, Pozitif ses çıkartma, İşe angaje olma

POSITIVE VOICE BEHAVIOR AS A MEDIATOR WITHIN THE IMPACT OF PSYCHOLOGICAL 
CAPITAL ON WORK ENGAGEMENT

Abstract

Human capital is a rare and unique strategic resource for businesses to gain sustainable competitive advantage. Thus, it is 
significant to improve and develop the psychological capacities of employees in showing their performance towards the goals 
of the businesses. In this sense, the concepts of psychological capital and work engagement, which allow the measurement 
of the psychological capacities of employees, stand out. The relationship between these two variables has been mostly 
examined in the relevant literature; however, it has been drawn attention to determine the deficiency of the mediator variable 
that affects the degree of the relationship. Moreover, it has been observed in the literature that these two variables are 
predicted by positive voice behavior. From this point of view, 375 participants were reached using the snowball sampling 
technique and the statistical analysis of the obtained data was carried out. As a result of the analysis, it has been seen that 
psychological capital has a positive and significant effect on positive voice behavior and work engagement. Additionally, it has 
been determined that positive voice behavior has a positive and significant effect on work engagement. Finally, it has been 
concluded that positive voice behavior plays a partial mediating role in the effect of psychological capital on work engagement.

Keywords: Psychological capital, Positive voice behavior, Work engagement. 
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1. GİRİŞ

Günümüzün rekabetçi çalışma ortamında işletmeler; yeteneklerine güvenen, başarının elde edilmesinde 
iyimser olan, hedeflere ulaşırken karşılaşılan zorluklarla mücadele eden çalışanların varlığına ihtiyaç duymaktadır 
(Sweetman ve Luthans, 2010: 55). Böylesine dinamik bir iş dünyasında işletmelerin umutlu ve yetenekli 
çalışanlar edinmesi ve bu çalışanları elde tutması, işletmelerin rekabet avantajını korumasında ve kaynak 
üstünlüğü sağlamasında bir anahtardır (Karatepe ve Karadaş, 2015: 1254). Bu nedenle; performansı iyileştiren, 
ölçen, geliştiren ve etkin bir şekilde yöneten pozitif yönelimli insan kaynağının psikolojik kapasiteleri önem arz 
etmektedir (Luthans, 2002: 698).

Çalışanların ekonomik, beşerî ve sosyal sermayesinin ötesine uzanan öz-yeterlilik, iyimserlik, umut ve 
dayanıklılık gibi olumlu psikolojik kapasitelerini ölçen yapıya psikolojik sermaye adı verilmektedir (Chen vd., 2017: 
2). Pozitif örgütsel davranış eğilimiyle beslenen psikolojik sermaye, çalışanların performansını, iş tatminini ve işe 
angaje olma düzeyini artırmaktadır (Erbaşı ve Özbek, 2016: 276). Farklı bir ifadeyle, yüksek psikolojik sermaye 
düzeyine sahip çalışanlar iş ile özdeşleşmekte ve işe angaje olmaktadır (Chaurasia ve Shukla, 2014: 345).

İşe angaje olma, çalışanın işletme için değer yaratma konusundaki olumlu tutumudur. İşletmelerin üstün iş 
performansını yönetme ve gerçekleştirme becerisiyle ilgili kapasitesidir (Alshammari, 2015: 156). İşletmelerde 
psikolojik sermayesi ve işe angaje olma düzeyi yüksek olan çalışanlar, nadir ve taklit edilemez birer yetenektir 
(Ocak vd., 2016: 114) ve bu özelliklere sahip çalışanların işletmelerdeki varlığı, iş gören devir hızının düşmesine 
imkân sağlamaktadır (Gu, 2016: 24). Ayrıca, rekabet avantajının elde edilmesinde iş gücünün geliştirildiği ve insan 
kaynağına yatırım yapıldığı merkezi bir yapının oluşumu kolaylaşmaktadır (Çetin ve Basım, 2012: 126).

Beşerî sermayenin psikolojik kapasitelerinin kritik öneme sahip olduğu günümüzde, psikolojik sermaye ve 
işe angaje olma arasındaki ilişkiye dair birçok çalışma gerçekleştirilmiştir (Chaurasia ve Shukla, 2014; Sihag ve 
Sarikwal, 2014; Peak vd., 2015; Erbaşı ve Özbek, 2016; Çelik Ağırman ve Naktiyok, 2018; Sutrisno ve Parahyanti, 
2018; Nişancı vd., 2019; Soni ve Rastogi, 2019; Wardani ve Anwar, 2019; Çiftçi ve Erkanlı, 2020; Wirawan vd., 
2020; Niswaty vd., 2021; Zuberbühler vd., 2021). İlgili alanyazına bakıldığında, psikolojik sermaye ve işe angaje 
olma değişkenlerini genel olarak pozitif ses çıkartma davranışının yordadığı görülmüştür (Cheng vd., 2012; Kwon 
vd., 2016; Rizvi, 2016; Şimşek ve Gürler, 2019; Handoyo ve Ardi, 2020; İnce vd., 2020). Bu sebeple, pozitif ses 
çıkartma davranışının iki değişken arasındaki ilişkiyi açıklamada etkisi olduğu düşünülmektedir.

Pozitif ses çıkartma davranışı, çalışanların yapıcı ve destekleyici öneri ve görüşlerini çekinmeden ve rahatlıkla 
paylaşmasıdır (Tokmak, 2019: 589). Bu davranışa sahip bireyler etkin ve verimli bir şekilde çalışmaya yatkındır 
(Çankır ve Semiz Çelik, 2018: 57) ve işe angaje olmuşlardır (Girgin, 2019: 10). Bu bilgilerden hareketle bu çalışmada, 
psikolojik sermayenin işe angaje olma üzerindeki etkisinde aracı değişken olarak pozitif ses çıkartma davranışı 
ele alınmıştır. Dolayısıyla bu çalışma ile alanyazındaki eksikliğin giderilmesi ve pozitif ses çıkartma davranışının, 
çalışanların psikolojik sermaye ve işe angaje olma düzeylerini açıklaması açısından ne derece önemli olduğu 
konusunda organizasyonlarda farkındalık yaratılması amaçlanmıştır. Bu amaçla araştırmanın temel sorusu “pozitif 
ses çıkartma davranışı, psikolojik sermayenin işe angaje olma üzerindeki etkisinde aracı bir etkiye sahip midir?” 
şeklinde oluşturulmuştur. Çalışmada psikolojik sermaye, işe angaje olma ve pozitif ses çıkartma davranışına ilişkin 
detaylı literatür sunulmuş, ardından çalışmanın yöntemi açıklanmıştır. Hipotezler sınanarak elde edilen veriler 
yorumlanmıştır. Bu çalışmanın ilgili alanyazında benzer çalışma gerçekleştirecek araştırmacılara rehberlik etmesi 
beklenmektedir. Bununla birlikte, işletmenin üstün kaynakları olan beşerî sermayenin öneminin anlaşılması ve bu 
insan sermayesinin işletmenin amaç ve politikalarına uygun yönetilmesinde, işletme sahiplerine ve yöneticilere 
ışık tutacağı düşünülmektedir.,

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE

2. 1. Psikolojik Sermaye

 Esnekliği, yenilikçiliği ve pazara hızlı uyum sağlamayı gerektiren günümüzün dinamik iş dünyasında, 
insan sermayesinin deneyimlerini, bilgilerini, uzmanlığını ve becerikliliğini etkin bir şekilde iyileştirmek ve 
yönetmek, sürdürülebilir kurumsal performans için kritik bir başarı faktörüdür (Luthans vd., 2004: 45). 1980’lerin 
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ortalarından bu yana, araştırmacılar, sürdürülebilir rekabet avantajı kaynakları olarak bilgi, entelektüel sermaye 
ve beşerî sermaye gibi maddi olmayan varlıkların önemini vurgulamaya başlamıştır (Kraaijenbrink, 2011: 2). 
Çünkü, aynı sektördeki bir işletmenin, diğerinden daha uzun süre rekabet avantajını elinde tuttuğu görülmüş 
ve bu başarı ve kârlılığın yalnızca dış faktörlerle değil, aynı zamanda iç faktörlerle de mümkün olduğuna dikkat 
çekilmiştir. Nitekim bu husus, kaynak temelli yaklaşımın (KTY) zeminini hazırlamıştır (Fossas Olalla, 1999: 85).

KTY, işletmelerin sürdürülebilir stratejik avantajlar yaratacak kaynak türlerini anlamalarına yardımcı olması ve 
işletmeler tarafından kontrol edilen en kritik kaynakların neler olduğunu belirlemeye açıklık getirmesi nedeniyle 
önemlidir (Barney, 2001a: 49).  Bu açıdan KTY, işletmenin kıt ve değerli kaynakları elde etme ve bunları başarıyla 
entegre etme ve yönetme becerisi olarak tanımlanmaktadır (Daft, 2010: 97). Bu yaklaşım, rekabet avantajını 
meydana getiren temel unsurların işletmeye ait stratejik kaynak, yetenekler ve kabiliyetler olduğunu ileri 
sürmektedir (Kaya Özbağ, 2016: 888). Ek olarak, bir işletmenin ayırt edici yetkinlikleri ve heterojen yetenekleriyle 
ilgili geleneksel strateji anlayışlarını ele almaktadır (Mahoney ve Pandian, 1992: 363). 

Heterojenlik, farklı yeteneklere sahip işletmelerin pazarda ve en azından başa başta rekabet edebilecekleri 
anlamına gelir ve bu yaklaşıma göre yalnızca üstün kaynaklara sahip işletmeler, rekabet avantajı elde edebilir 
(Peteraf, 1993: 180). Bu bağlamda işletmenin üstün kaynakları; işletmenin verimliliğini ve etkililiğini artıran 
stratejiler tasarlamasını ve uygulamasını sağlayan kaynaklardan oluşmaktadır (Barney ve Zajac, 1994: 6). Ayrıca 
işletme tarafından kontrol edilen tüm varlıkları, yetenekleri, organizasyonel süreçleri, firma özelliklerini ve 
bilgileri içermektedir (Barney, 1991: 101).

KTY’ye göre, işletme kaynaklarının üstün ve sürekli rekabet avantajı potansiyeline sahip olması için dört özelliği 
bünyesinde barındırması gerekir: (a) kaynaklar, işletmenin çevresindeki fırsatları yakalaması ve/veya tehditleri 
etkisiz hale getirmesi bakımından değerli olmalıdır; (b) işletmenin mevcut ve potansiyel rakipleri arasında ender 
nitelikte olmalıdır; (c) kusursuz bir şekilde taklit edilemez olmalıdır ve (d) kaynağın stratejik olarak eşdeğer ikamesi 
olmamalıdır (Barney, 1986: 658; Barney ve Clark, 2007: 57). Yaklaşım, bu özelliklere sahip üstün kaynakların ve 
yeteneklerin yalnızca uzun süre boyunca geliştirilebileceğini, çünkü bu yeteneklerin kısa ila orta vadede nasıl 
geliştirileceğinin her zaman net olmayacağını savunmaktadır (Barney, 2001b: 648). Başka bir deyişle yaklaşım; 
devredilemeyen veya satın alınamayan, organizasyon ikliminde ve kültüründe büyük bir değişim gerektiren üstün 
kaynakların uzun bir öğrenme eğrisine sahip olduğunu vurgulamaktadır (Madhani, 2010: 4). 

Bu bilgiler ışığında, özellikle işletmenin iç kaynakları olan insan sermayesinin eğitimi, deneyimi, muhakemesi, 
bilgi birikimi, ilişkileri ve iç görülerinin oluşması ve bunların işletmeye rekabet avantajı elde edebilecek düzeyde 
entegre edilmesi uzun bir süreci kapsamaktadır (Barney vd., 2012: 114). Bu nedenle beşerî sermaye, işletmenin 
amaçları doğrultusunda geliştirilmesi gereken stratejik bir kaynaktır (Child ve McGrath, 2001: 1139). Bu anlamda 
örgütsel etkinliği maksimize edecek stratejilerin geliştirilmesinde ve uygulanmasında insan kaynağının potansiyeli 
ve psikolojik kapasitesi ön plana çıkmaktadır (Keleş, 2011: 343).

İş yerinde performansın iyileştirilmesi amacıyla beşerî sermayenin psikolojik kapasitelerinin incelenmesi ve 
uygulanması, psikolojik sermaye olarak tanımlanmaktadır (Luthans vd., 2006: 26). Psikolojik sermaye, bireyin 
pozitif bir yönde psikolojik gelişim durumudur ve aşılması güç görevlerin üstesinden gelmek için gerekli çabayı 
gösterme ve üstlenme konusunda “öz-yeterliliği” ve şimdi ve gelecekte başarılı olma konusunda “iyimser” olmayı 
ifade etmektedir (Luthans vd. 2015: 2). Ek olarak, başarıya ulaşmak için hedeflere doğru sebat etme ve gerektiğinde 
hedeflere giden yolları yeniden yönlendirme noktasında “umutlu” olmayı ve problemlerle karşılaşıldığında 
başarıya ulaşmak suretiyle çaba gösterme noktasında “dayanıklı” olmayı nitelemektedir (Luthans vd., 2010: 42). 
Bu bağlamda psikolojik sermayenin; öz-yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayanıklılık olmak üzere dört temel boyuta 
sahip olduğu görülmektedir (Asbari vd., 2021: 68).

Psikolojik sermayenin, çalışanın başarısına olanak sağlayacak yenilikçi ve pozitif çalışma davranışını geliştirme 
noktasında kritik bir rolü vardır. Psikolojik sermayeyi optimize edebilen çalışanların başarılı olmaya inancı 
yüksektir ve kendi performanslarını iyileştirme yeteneğine sahiptir (Purwanto vd., 2021: 2). Açık bir ifadeyle, 
yüksek psikolojik sermayeye sahip olmak, çalışanlar arasında öz-yeterliliği ve iyimserliği artırmakta ve hedeflere 
ulaşma sürecindeki engellerin çözülebileceğine inanma eğilimi oluşturmaktadır (Seligman ve Csikszentmihalyi, 
2000: 5).
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Psikolojik sermayesi yüksek olan çalışanlar, iş ortamında karşılaştıkları olumsuzlukların duygularına, ruh 
hallerine, davranış ve tutumlarına yön vermesine izin vermemektedir. Aksine, ortaya çıkan olumsuzlukların 
üstesinden gelmek için çaba göstermektedir (Çelik Ağırman ve Naktiyok, 2018: 2666). Bu nedenle psikolojik 
sermaye, çalışanların örgütsel bağlılık ve psikolojik iyi oluş düzeyini etkili bir şekilde artırmakta ve dolayısıyla iş 
stresi ve iş tükenmişliğini de azaltmaya yardımcı olmaktadır (Chen vd., 2017: 2). 

Psikolojik sermaye ayrıca işletmenin kalifiye çalışanlarının işten ayrılmasına ve böylece işletmedeki etkinliğin 
ve verimliliğin düşmesine neden olacak problemlerin oluşmasına da engel olmaktadır (Erkuş ve Fındıklı, 2013: 
302; Öztürk vd., 2018: 1360). Bu açıdan, işletmenin taklit edilemeyen yeteneklerinden birisi olan beşerî kaynağın 
işe angaje olarak işletmenin amaçlarını gerçekleştirmesine zemin hazırlamaktadır (Nişancı vd., 2019: 65). Başka 
bir deyişle, psikolojik sermayesi yüksek olan çalışanlar, iş ile özdeşleşmekte ve işe angaje olmaktadır. Böylece 
çalışanların tükenmişlik seviyesi de minimum düzeye inmektedir (Chaurasia ve Shukla, 2014: 345; Kodaş, 2018: 
11). Dolayısıyla, işletmelerde iş gören devir hızı oranı düşmektedir (Gu, 2016: 24). Ayrıca, rekabet avantajının elde 
edilmesinde iş gücünün geliştirildiği ve insan kaynağına yatırım yapıldığı bir yapı oluşmaktadır (Çetin ve Basım, 
2012: 126).

2. 2. İşe Angaje Olma

Beşerî sermayenin önemine ilişkin yönetim anlayışındaki değişim ve gelişmeler, işletmelerde olumsuz duygu 
ve davranışların azaltılmasına ve olumlu yaklaşımların benimsenmesine zemin hazırlamıştır. Özellikle bu noktada 
pozitif örgütsel davranış kapsamında yer alan kavramlar dikkat çekmeye başlamıştır (Güzel ve Uyar, 2019: 
45). Pozitif örgütsel davranış, çalışanların işletme içinde mutlu ve huzurlu olmalarını ve olumlu davranışlarının 
gelişimini amaçlayan bir anlayıştır ve iş yerinde pozitif psikoloji kapasitesinin kullanılmasıdır (Şener vd., 2018: 
166). Bu bağlamda psikolojik sermayeye ek olarak işe angaje olma kavramı da pozitif örgütsel davranışın bir 
sonucudur.

İşe angaje olma, yönetim literatüründe genellikle “job/work/employee engagement” olarak ele alınmış 
(Özkalp ve Meydan, 2015: 5) ve Türkçe literatürde “işle bütünleşme/işe adanma/işe tutulma/işe cezbolma” olarak 
farklı şekillerde kullanılmıştır (Köse, 2015: 4). Bu kavram, çalışanların işe yönelik doyumu olarak tanımlanmakta 
ve belirli bir duygusal durumdan ziyade, işe bağlılığı ve işte daha ısrarcı olmayı ifade etmektedir (Schaufeli ve 
Bakker, 2010: 13). 

İşe angaje olma, işe yönelik olumlu ve tatmin edici bir düşünce yapısıdır (Schaufeli vd., 2002: 74; Schaufeli 
ve Salanova, 2007: 179) ve dinçlik, adanmışlık ve özümseme olmak üzere üç temel boyutu bünyesinde barındırır 
(Maslach ve Leiter, 1997: 24). Dinçlik boyutu çalışanların işe gerçek anlamda zaman ve çaba harcamasını ve 
zorluk karşısında ısrarcı olmasını; adanmışlık boyutu çalışanların işine emek harcamaya istekli, coşkulu ve gururlu 
olmasını ve kendini bütünüyle işe adamasını; özümseme boyutu ise çalışanların yalnızca işine konsantre olarak 
işe derinlemesine dalmasını nitelemektedir (González-Romá vd., 2006: 166; Schaufeli vd., 2008: 176; Bakker vd., 
2011: 5; Baran ve Sypniewska, 2020: 429).

İşe angaje olma, işletmenin insan sermayesinden yararlanma yeteneği noktasında önem arz etmektedir 
(Osborne ve Hammoud, 2017: 53). Bu sebeple, işletmenin başarısı için etkili faktörlerden birisidir ve kâr ve 
satışların önemli itici güçlerindendir. Bu bağlamda işe angaje olma, işletme stratejisinin merkezine beşerî 
sermayeyi koymakta (Tran, 2018: 6) ve çalışanların işe yönelik niyet, tutum ve davranışları, sağlığı ve psikolojik iyi 
oluşu üzerinde önemli bir pozitif etkiye sahip olmaktadır (Robertson ve Cooper, 2010: 329; Schaufeli, 2013: 14; 
Bedarkar ve Pandita, 2014: 112).

İşe angaje olan çalışanların, işe yönelik motivasyonu ve işletmeye yönelik bağlılık düzeyi yüksektir. Bu 
çalışanlar, örgütsel amaçlara, hedeflere ve stratejilere bağlılık göstermektedir (Alshammari, 2015: 157). İşleriyle 
meşgul olan ve kendilerini işletmelerine adayan çalışanlar, işletmelere daha yüksek üretkenlik ve daha düşük 
çalışan sirkülasyonu dâhil olmak üzere önemli rekabet avantajları sağlamaktadır (Vance, 2006: 1). Nitekim İnce 
vd. (2020: 248-250)’nin gerçekleştirdiği bir çalışmada da işe angaje olan çalışanların işten ayrılma niyetinin 
düşük seviyede olduğu ve mevcut organizasyonda kalmaya gayret gösterdiği tespit edilmiştir. Buna ek olarak 
aynı çalışmada, işletmede fikirlerini açıkça beyan eden ve işletmenin amaç ve politikalarında söz hakkına sahip 
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olan çalışanların sesliliğinin, kısmi aracılık rolüne sahip olduğu dikkat çekmiştir. Kısacası, işletmede söz hakkına 
sahip olan ve işletmenin amaç ve politikalarına yardımcı olacak şekilde olumlu ses çıkartma davranışında bulunan 
çalışanların işe angaje olma düzeyleri de yüksek olmakta ve çalışanlar kendini işine adamaktadır (Cheng vd., 2012: 
84).

2. 3. Pozitif Ses Çıkartma Davranışı

Pozitif ses çıkartma davranışı, Hirschman (1970: 272)’ın “Exit, Voice and Loyalty: Responses to Decline in 
Firms, Organizations and States” başlıklı kitabında söz ettiği “çıkış-ses-sadakat” modeline dayanmaktadır 
(Huefner ve Hunt, 1994: 267; Dowding, 2015: 2; Gleeson, 2016: 4) Modele göre çıkış, işletmede rahatsız olunan 
durumların düzeltilmesine gayret göstermeden işletmeden ayrılmayı veya işletmeyi terk etmeyi; ses, konuşarak 
ve iletişim kurarak problemlerin giderilmesini; sadakat ise çalışanların konuştuklarını eyleme dökmesini ifade 
etmektedir (Hirschman, 1980: 440). Nitekim çalışanın ses çıkartması psikolojik sermayesinin varlığına; sadakati 
ve konuştuklarını eyleme dökmesi ise işe angaje olmasına atıfta bulunmaktadır.

Pozitif ses çıkartma davranışı, çalışanların yapıcı ve destekleyici öneri ve görüşlerini çekinmeden ve rahatlıkla 
paylaşması olarak tanımlanmaktadır (Tokmak, 2019: 589). Başka bir tanıma göre pozitif ses çıkartma davranışı, 
çalışanların işletmeye ait politikaları, hedefleri, programları ve süreçleri hakkındaki değerli görüşleridir ve işlerin 
daha etkin ve verimli olması amacıyla yapıcı önerilerin hem yöneticiler hem de diğer çalışanlar ile gönüllü 
olarak paylaşılmasıdır (Çankır ve Semiz Çelik, 2018: 57).  Bu paylaşımın nedeni, işe angaje olmasının bir getirisi 
olarak işletmenin yüksek performansa ulaşması amacıyla çalışanların pozitif davranışlar sergilemesinden 
kaynaklanmaktadır (Türkoğlu ve Misican, 2019: 999).

Pozitif ses çıkartma davranışı, eleştirmenin ötesinde iyileştirmeyi amaçlayan yapıcı bir meydan okumadır. Bu 
davranış biçiminde çalışanlar, yenilikçi önerilerde bulunmakta ve diğer çalışanlar aynı fikirde olmasa bile standart 
prosedürlerde değişiklik yapılmasına ilişkin fikirlerini beyan etmektedir (Van Dyne ve LePine, 1998: 109). Başka 
bir deyişle, bir destekleyici davranış çeşidi olarak pozitif ses çıkartma, işletmenin salt eleştirilmesinden ziyade 
işletmenin geliştirilmesine katkıda bulunacak yapıcı ifadelerin sarf edilmesidir (Çankır, 2016: 1).

Pozitif ses çıkartma davranışına sahip olan çalışanlar iş birliği içerisinde olmakta ve çalıştığı işletmeye daha fazla 
katkı sağlamak için çaba göstermektedir (Girgin, 2019: 10). Ayrıca pozitif ses çıkartma davranışını benimseyen 
çalışanların, çalıştığı işletmeye bağlılığı artmakta ve işletmeden ayrılma niyeti azalmaktadır. Bu çalışanlar, işten 
ayrılmak yerine memnun olmadığı durumlar hakkında düşüncelerini paylaşmakta ve sorunların giderilmesi için 
görev almaktadır (Süer ve Keçeci, 2018: 435). Farklı bir ifadeyle, pozitif ses çıkartma davranışı gösteren çalışanların 
işletmeye karşı özdeşleşme düzeyi artmakta ve çalışanlar işe angaje olmaktadır (Moçoşoğlu, 2019: 77). 

3. YÖNTEM

3. 1. Araştırmanın Amacı

 Bu araştırma, psikolojik sermaye ve işe angaje olma arasındaki ilişkinin düzeyini belirleyebilecek olan 
aracı değişkenin keşfedilmesini ve ilgili literatürdeki eksikliğin giderilmesini amaçlamıştır. Bu anlamda, ilgili 
literatür temel alınarak pozitif ses çıkartma davranışı, aracı değişken olarak ele alınmıştır. Ayrıca bu çalışma, 
iş yerinde pozitif ses çıkartma davranışına sahip çalışanların psikolojik sermaye ve işe angaje olma düzeylerini 
açıklaması açısından bu değişkenin ne derece önemli olduğu konusunda organizasyonlarda farkındalık yaratmayı 
hedeflemiştir. Buradan hareketle, bu çalışma psikolojik sermayenin işe angaje olma ve pozitif ses çıkartma 
davranışı üzerindeki etkisinin keşfedilmesi, pozitif ses çıkartma davranışının işe angaje olma üzerindeki etkisinin 
incelenmesi ve psikolojik sermayenin işe angaje olma üzerindeki etkisinde pozitif ses çıkartma davranışının 
aracılık rolüne sahip olup olmadığını tespit etmek amacıyla gerçekleştirilmiştir.

3. 2. Araştırmanın Hipotezleri ve Modeli

Bu araştırmanın hipotezleri kavramsal çerçeve temel alınarak oluşturulmuştur. İlgili literatürde yer alan 
değişkenler incelendiğinde; psikolojik sermayenin işe angaje olma üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisinin 
var olduğu tespit edilmiştir (Sihag ve Sarikwal, 2014: 135; Erbaşı ve Özbek, 2016: 282; Sutrisno ve Parahyanti, 
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2018: 57; Wardani ve Anwar, 2019: 458; Nişancı vd., 2019: 69; Soni ve Rastogi, 2019: 5). Robyn ve Mitonga-Monga 
(2017: 702)’nın Güney Afrika’daki bir üretim fabrikasında çalışmakta olan 81 çalışan üzerinde gerçekleştirdiği 
araştırmalarında, psikolojik sermayenin çalışanların işe angaje olmasını, üretkenliğini ve dolayısıyla işletmenin 
rekabet avantajı elde etmesini pozitif yönde etkilediği sonucu ortaya çıkmıştır. Benzer bir şekilde, Constantini 
vd. (2017: 1)’nin İtalya’da bir halk sağlığı idaresinde çalışan 51 çalışan üzerinde gerçekleştirdikleri çalışmada 
da çalışanların psikolojik sermaye düzeylerinde bir artış meydana geldiğinde işe angaje olma düzeylerinin 
de o doğrultuda arttığı sonucu gözlemlenmiştir. Bu bağlamda çalışmanın birinci hipotezi aşağıdaki şekilde 
geliştirilmiştir:

Hipotez 1: Psikolojik sermayenin işe angaje olma üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisi vardır.

Psikolojik sermayenin çalışanların pozitif ses çıkartma davranışı üzerinde de pozitif yönlü ve anlamlı bir etkiye 
sahip olduğu görülmüştür (Rizvi, 2016: 167; Turgut ve Agun, 2016: 24; Handoyo ve Ardi, 2020: 189). Örneğin, 
Wang vd. (2018: 313)’nin Güney Çin’deki işletmelerde yüksek lisans öğrenimine devam eden 237 çalışan üzerinde 
gerçekleştirdikleri çalışmada psikolojik sermayenin pozitif ses çıkartma davranışını pozitif yönde etkilediği tespit 
edilmiştir. Aynı şekilde Ceyhan ve Okun (2021: 255-262)’un Türkiye’nin Van ilinde faaliyet gösteren tüm otelleri 
araştırmaya dâhil ettiği ve toplamda 148 katılımcının yanıtlarını değerlendirmeye tabi tuttukları çalışmalarında 
da psikolojik sermayenin pozitif ses çıkartma davranışını pozitif yönlü ve anlamlı olarak etkilediği görülmüştür. 
Psikolojik sermaye ve pozitif ses çıkartma davranışı üzerine gerçekleştirilen bu araştırmalardan yola çıkarak 
oluşturulan ikinci hipoteze aşağıda yer verilmiştir:

Hipotez 2: Psikolojik sermayenin pozitif ses çıkartma davranışı üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisi 
vardır.

Çalışmanın üçüncü hipotezini geliştirmek suretiyle ilgili literatürde pozitif ses çıkartma davranışının işe angaje 
olma üzerinde etkisine yönelik çalışmalar incelenmiştir. Bu noktada, pozitif ses çıkartma davranışının işe angaje 
olma üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisinin varlığı gözlemlenmiştir (Cheng vd., 2012: 92; Kwon vd., 2016: 
334; Şimşek ve Gürler, 2019: 87). Nitekim İnce vd. (2020: 247)’nin kartopu örneklem tekniğiyle ulaşmış olduğu 
368 katılımcı üzerinde gerçekleştirdikleri çalışmada, çalışanların pozitif ses çıkartma davranışına sahip olmalarının 
işe angaje olma düzeylerini pozitif ve anlamlı yönde etkilediği görülmüştür. Böylece araştırmanın üçüncü hipotezi 
test edilmek suretiyle aşağıdaki şekilde oluşturulmuştur: 

Hipotez 3: Pozitif ses çıkartma davranışının işe angaje olma üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisi vardır.

Son olarak bu çalışmada, psikolojik sermayenin işe angaje olma üzerindeki etkisinde aracı değişken olarak pozitif 
ses çıkartma davranışının sınanması uygun görülmüştür. Çünkü pozitif ses çıkartma davranışı, çalışanların yenilikçi 
önerilerde bulunmasına, yapıcı ve destekleyici öneri ve görüşlerini çekinmeden ve rahatlıkla paylaşmasına olanak 
sağladığından, onların kendilerine olan öz-yeterliliklerini, iş yerine karşı iyimserlik, umut ve dayanıklılıklarını da 
pozitif yönde etkileyebilmektedir. Bu sebeple, iş yerinde mental ve fiziksel olarak kendisini güvende hissedebilen 
çalışanların, işine ve iş yerine angaje olma düzeyini artabilmektedir. Bu bağlamda, bu araştırmanın dördüncü ve 
temel hipotezine aşağıda yer verilmiş ve araştırma modeli Şekil 1’de gösterilmiştir.

Hipotez 4: Psikolojik sermayenin işe angaje olma üzerindeki etkisinde pozitif ses çıkartma davranışının aracılık 
rolü vardır.
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2018: 57; Wardani ve Anwar, 2019: 458; Nişancı vd., 2019: 69; Soni ve Rastogi, 2019: 5). Robyn ve Mitonga-Monga 
(2017: 702)’nın Güney Afrika’daki bir üretim fabrikasında çalışmakta olan 81 çalışan üzerinde gerçekleştirdiği 
araştırmalarında, psikolojik sermayenin çalışanların işe angaje olmasını, üretkenliğini ve dolayısıyla işletmenin 
rekabet avantajı elde etmesini pozitif yönde etkilediği sonucu ortaya çıkmıştır. Benzer bir şekilde, Constantini 
vd. (2017: 1)’nin İtalya’da bir halk sağlığı idaresinde çalışan 51 çalışan üzerinde gerçekleştirdikleri çalışmada 
da çalışanların psikolojik sermaye düzeylerinde bir artış meydana geldiğinde işe angaje olma düzeylerinin 
de o doğrultuda arttığı sonucu gözlemlenmiştir. Bu bağlamda çalışmanın birinci hipotezi aşağıdaki şekilde 
geliştirilmiştir:

Hipotez 1: Psikolojik sermayenin işe angaje olma üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisi vardır.

Psikolojik sermayenin çalışanların pozitif ses çıkartma davranışı üzerinde de pozitif yönlü ve anlamlı bir etkiye 
sahip olduğu görülmüştür (Rizvi, 2016: 167; Turgut ve Agun, 2016: 24; Handoyo ve Ardi, 2020: 189). Örneğin, 
Wang vd. (2018: 313)’nin Güney Çin’deki işletmelerde yüksek lisans öğrenimine devam eden 237 çalışan üzerinde 
gerçekleştirdikleri çalışmada psikolojik sermayenin pozitif ses çıkartma davranışını pozitif yönde etkilediği tespit 
edilmiştir. Aynı şekilde Ceyhan ve Okun (2021: 255-262)’un Türkiye’nin Van ilinde faaliyet gösteren tüm otelleri 
araştırmaya dâhil ettiği ve toplamda 148 katılımcının yanıtlarını değerlendirmeye tabi tuttukları çalışmalarında 
da psikolojik sermayenin pozitif ses çıkartma davranışını pozitif yönlü ve anlamlı olarak etkilediği görülmüştür. 
Psikolojik sermaye ve pozitif ses çıkartma davranışı üzerine gerçekleştirilen bu araştırmalardan yola çıkarak 
oluşturulan ikinci hipoteze aşağıda yer verilmiştir:

Hipotez 2: Psikolojik sermayenin pozitif ses çıkartma davranışı üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisi 
vardır.

Çalışmanın üçüncü hipotezini geliştirmek suretiyle ilgili literatürde pozitif ses çıkartma davranışının işe angaje 
olma üzerinde etkisine yönelik çalışmalar incelenmiştir. Bu noktada, pozitif ses çıkartma davranışının işe angaje 
olma üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisinin varlığı gözlemlenmiştir (Cheng vd., 2012: 92; Kwon vd., 2016: 
334; Şimşek ve Gürler, 2019: 87). Nitekim İnce vd. (2020: 247)’nin kartopu örneklem tekniğiyle ulaşmış olduğu 
368 katılımcı üzerinde gerçekleştirdikleri çalışmada, çalışanların pozitif ses çıkartma davranışına sahip olmalarının 
işe angaje olma düzeylerini pozitif ve anlamlı yönde etkilediği görülmüştür. Böylece araştırmanın üçüncü hipotezi 
test edilmek suretiyle aşağıdaki şekilde oluşturulmuştur: 

Hipotez 3: Pozitif ses çıkartma davranışının işe angaje olma üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisi vardır.

Son olarak bu çalışmada, psikolojik sermayenin işe angaje olma üzerindeki etkisinde aracı değişken olarak pozitif 
ses çıkartma davranışının sınanması uygun görülmüştür. Çünkü pozitif ses çıkartma davranışı, çalışanların yenilikçi 
önerilerde bulunmasına, yapıcı ve destekleyici öneri ve görüşlerini çekinmeden ve rahatlıkla paylaşmasına olanak 
sağladığından, onların kendilerine olan öz-yeterliliklerini, iş yerine karşı iyimserlik, umut ve dayanıklılıklarını da 
pozitif yönde etkileyebilmektedir. Bu sebeple, iş yerinde mental ve fiziksel olarak kendisini güvende hissedebilen 
çalışanların, işine ve iş yerine angaje olma düzeyini artabilmektedir. Bu bağlamda, bu araştırmanın dördüncü ve 
temel hipotezine aşağıda yer verilmiş ve araştırma modeli Şekil 1’de gösterilmiştir.

Hipotez 4: Psikolojik sermayenin işe angaje olma üzerindeki etkisinde pozitif ses çıkartma davranışının aracılık 
rolü vardır.
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Şekil 1. Araştırma modeli

3. 3.  Ölçekler

Araştırmada ölçüm aracı olarak katılımcılara dört bölümden oluşan bir anket formu sunulmuştur. Anket 
formunun ilk bölümünde, katılımcıların demografik bilgilerine ilişkin sorular, ikinci bölümünde psikolojik sermaye 
ölçeği, üçüncü bölümünde işe angaje olma ölçeği ve dördüncü bölümünde ise pozitif ses çıkartma davranışı 
ölçeğine yönelik maddeler yer almıştır. Bu bağlamda araştırmada kullanılan ölçekler aşağıda ifade edilmiştir:

Psikolojik Sermaye Ölçeği (PS): Bu çalışmada Luthans vd. (2007: 557)’nin alanyazına kazandırdığı 24 maddelik 
ölçeğin, Avey vd. (2011: 287) tarafından 12 maddelik kısa forma dönüştürüldüğü ve Oruç (2018: 151)’un Türkçe 
uyarlamasını gerçekleştirdiği “Psikolojik Sermaye Ölçeği” kısa formundan faydalanılmıştır. Ölçek; öz-yeterlilik, 
umut, dayanıklılık ve iyimserlik alt boyutlarına sahiptir ve ölçek maddelerinde; “çalıştığım iş yerinde yöneticilerle 
yapılan toplantılarda kendi uzmanlık alanımla ilgili konuşurken kendime güvenirim”, “çalıştığım iş yerinin 
stratejilerinin belirlenmesi sürecine katkı sağlamada kendime güvenirim”, “iş arkadaşlarıma bir konu hakkında 
bilgi verirken kendime güvenirim” şeklinde ifadeler yer almaktadır. Oruç (2018: 148)’un Türkçe geçerliğini ve 
güvenirliğini gerçekleştirmiş olduğu çalışmasında Psikolojik Sermaye Ölçeği kısa formunun uyum iyilik endeksleri 
mükemmel uyuma işaret etmiş ve ölçek için önerilen modelin kabul edilebilir düzeyde olduğu tespit edilmiştir. 
Aynı çalışmada ölçeğin Cronbach alfa katsayısı 0,93 olarak bulunmuş ve ölçeğin kısa formunun güvenirliğinin 
yüksek olduğu görülmüştür. Bu çalışmada ölçeğin katılımcılar tarafından yanıtlanabilmesi suretiyle “1= Kesinlikle 
Katılmıyorum’dan 5= Kesinlikle Katılıyorum”a doğru olacak şekilde 5’li likert tipi kullanılmıştır. 

İşe Angaje Olma Ölçeği (İAO): Çalışmada, Schaufeli ve Bakker (2004: 5-6)’in geliştirmiş olduğu 17 maddelik 
ölçeğin, Bilginoğlu ve Yozgat (2019: 2867) tarafından Türkçe geçerliği ve güvenirliğinin sağlandığı “Ultra Kısa İşe 
Angaje Olma Ölçeği” kullanılmıştır. Ölçek, üç madde ve tek faktörlü yapıya sahiptir ve ölçek maddelerinde “işimde 
kendimi enerji dolu hissederim”, “işime karşı istekli ve hevesliyim” ve “çalışırken kendimi işime kaptırırım” ifadeleri 
yer almaktadır. Türkçe geçerliğinin ve güvenirliğinin gerçekleştirildiği çalışmada ölçeğin iyi uyum endeksine sahip 
olduğu görülmüştür. Ayrıca ultra kısa ölçek formunun Cronbach alfa katsayısı 0,97 olarak tespit edilmiş ve ölçeğin 
başka çalışmalarda da kullanılabileceği açıklanmıştır. Ölçek maddelerinin her birinde “1= Kesinlikle Katılmıyorum; 
5= Kesinlikle Katılıyorum” şeklinde 5’li likert tipi kullanılmıştır.

Pozitif Ses Çıkartma Davranışı Ölçeği (PSÇD): Son olarak bu çalışmada Maynes ve Podsakoff (2014: 95)’un 
literatüre kazandırdığı, 20 madde ve dört faktörlü “Pozitif Ses Çıkartma Davranışı Ölçeği”nin Türkçe uyarlamasından 
yararlanılmıştır. Ölçeğin Türkçe geçerlik ve güvenirliğini gerçekleştiren Çankır (2016: 12), toplam 10 maddeden 
oluşan, destekleyici ses ve yapıcı ses olmak üzere iki faktör yapısına sahip bir ölçek elde etmiştir. Ölçek 
maddelerinde genel olarak “kurumsal programları diğer çalışanlar ciddi bir şekilde eleştirseler dahi savunurum”, 
“iş metot ve yöntemlerinin gelişmesi için sıklıkla öneriler geliştiririm” ve “kurum politikalarıyla ilgili haksız tepkiler 
ortaya çıksa dahi kurum politikalarını destekleyici bir şekilde konuşurum” şeklinde ifadeler bulunmaktadır. Türkçe 
geçerlik ve güvenirliğinin sağlandığı çalışmada ölçek modeli iyi uyum göstermiş ve ölçeğin Cronbach alfa katsayısı 
0,85 bulunmuştur. Katılımcıların ölçek maddelerini yanıtlaması suretiyle ölçek maddelerinin her birinde “1= 
Kesinlikle Katılmıyorum; 5= Kesinlikle Katılıyorum” şeklinde 5’li likert tipi anket ifadeleri kullanılmıştır.
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3. 4. Örneklem ve Verilerin Toplanma Süreci

Bu araştırmanın örneklemini, Mersin ilindeki beyaz yakalı çalışanlar oluşturmaktadır. Bazı araştırmacılar, 
evrenin bilinmediği durumlarda ölçüm araçlarında yer alan maddelerin beş katı kadar örnekleme ulaşmayı yeterli 
görmektedir (Şencan, 2005: 112; Büyüköztürk vd., 2018: 279; Yurdakal ve Kırmızı, 2019: 721). Diğer araştırmacılar 
ise bu sayının 10-15 katı fazlasına ulaşabileceğine dikkat çekmektedir (Kabakçı Yurdakul, 2013: 80; Osborne, 
2014: 47). Bu çalışmada da örneklem sayısının 15 katı kadar katılımcı temel alınmış ve ölçüm araçlarında toplam 
25 ifadenin yer alması sebebiyle 375 katılımcı hedeflenmiştir. Çalışmanın gerçekleştirilmesi amacıyla Toros 
Üniversitesi Bilimsel Araştırma ve Yayın Etiği Kurulu’ndan 18.05.2021 tarihli, 60 sayılı kararla onay alınmıştır.

Pandemi ve tam kapanma sürecinde beyaz yakalı çalışanlara ulaşmak suretiyle anket maddeleri Google Forms 
üzerinden çevrimiçi ortama taşınmıştır. 01.04.2021-22.05.2021 tarihleri arasında kartopu (zincir) örnekleme 
tekniği vasıtasıyla veriler toplanmıştır. Kartopu (zincir) örnekleme tekniği, Baltacı (2018: 253)’nın da ifade ettiği 
üzere evreni oluşturan birimlere ulaşmanın zor olduğu ya da evrenin büyüklüğü ve derinliği hakkında bilgi 
yetersizliğinin olduğu durumlarda faydalanılan bir örneklem çeşididir. Gürbüz ve Şahin (2016: 135)’in de vurgu 
yaptığı şekilde kartopu örneklem tekniğinde, sosyal ağ bağlantıları kurularak evreni tam anlamıyla bilinmeyen 
örneklemde yer alan katılımcılara zincirleme bir şekilde ulaşılmaktadır. Bu çalışmada da kartopu örneklem tekniği 
kapsamında farklı sektörlerde çalışan 11 beyaz yakalı çalışana ulaşılmış ve çalışmanın amacı ve kapsamı hakkında 
detaylı bilgi verilerek, çalışmanın benzer statüdeki çalışanlarla paylaşılması istenmiştir. Böylece çalışma 375 
kişiyle yürütülmüş ve örneklemin yeterli düzeyde olduğu kanaatine varılmıştır.  

Araştırmaya katılım gösteren beyaz yakalı çalışanların 200’ü (%53,3) erkek, 175’i (%46,7) kadındır. Ek olarak 
218’i evli (%58,1), 157’si (%41,9) bekârdır. Katılımcıların 269’u (%71,7) lisans, 106’sı (%28,3) lisansüstü eğitim 
düzeyine sahiptir. Ayrıca katılımcıların 57’si (%15,3) 18-24 yaş, 149’u (%39,7) 25-35 yaş, 98’i (%26,1) 36-45 yaş 
aralığında yer almakta ve 71’i (%18,9) 46 yaş ve üzeri çalışanlardan oluşmaktadır. Son olarak katılımcıların 68’inin 
(%18,1) 1 yıldan az, 102’sinin (%27,2) 1-5 yıl, 53’ünün (%14,1) 6-10 yıl, 75’inin (%20,0) 11-15 yıl ve 77’sinin (%20
,5) ise 16 yıl ve üzeri çalışma deneyimine sahip olduğu gözlemlenmiştir.

3. 5. Verilerin Analizi

Bu çalışmada, toplanan verilerin analizini gerçekleştirmek için SPSS ve AMOS programları kullanılmıştır. 
Çalışmanın hipotezlerini ve modelini sınamadan önce, ölçeklerin geçerliğini incelemek suretiyle doğrulayıcı 
faktör analizi gerçekleştirilmiştir. Kullanılan ölçüm araçlarının, tekrarlanan ölçümlerde aynı sonucu verme 
derecesini incelemek maksadıyla her bir ölçeğe güvenirlik analizi uygulanmış ve ölçeklerin Cronbach Alfa katsayısı 
hesaplanmıştır. Verilerin normal dağılıma uyup uymadığını sınamak amacıyla ise betimleyici istatistik analizinden 
faydalanılmış ve çarpıklık ve basıklık değerlerine bakılmıştır.

Çalışmada ilgili değişkenler arasındaki ilişkiyi incelemek maksadıyla korelasyon analizinden yararlanılmıştır. 
Akabinde hipotezlerin testi için Baron ve Kenny (1986: 1174)’nin önerdiği dört aşamalı yaklaşım çerçevesinde 
basit doğrusal regresyon analizi ve hiyerarşik regresyon analizi uygulanmıştır. Aracılık modelinin istatiksel olarak 
anlamlılığını kontrol etmek için sobel testinin sonuçlarına bakılmıştır. Araştırma çerçevesinde bulguların anlamlılık 
düzeyi 0,05 olarak kabul edilmiştir.

4. BULGULAR

4. 1. Ölçüm Araçlarına İlişkin Bulgular

Bu çalışmada kullanılan ölçüm araçlarının verilere uygun olup olmadığını incelemek amacıyla doğrulayıcı faktör 
analizi uygulanmıştır. Bu bağlamda Şekil 2, doğrulayıcı faktör analizinin şekilsel gösterimini ifade etmektedir.
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Şekil 2. Ölçüm araçlarının doğrulayıcı faktör analizleri

Şekil 2’ye ek olarak ölçüm araçlarının uyum iyiliği değerleri, Cronbach Alfa güvenirlik katsayısı ve KMO 
değerleri Tablo 1’de yer almaktadır.

Tablo 1. Ölçüm araçlarına ilişkin bulgular

Ölçekler x2/df p* RMSEA GFI CFI Cronbach Alfa

PS 4,773 0,038 0,951 0,960 0,958 0,836

İAO 4,981 0,041 0,966 0,975 0,941 0,817

PSÇD 4,259 0,032 0,963 0,948 0,902 0,845
*p< ,05; A.C.S.= Approx. Chi-Square

Özdamar (2017: 183), ölçüm araçlarının kabul edilebilir uyum değerlerine sahip olması için x2/df’nin “2-5”; 
RMSEA, GFI ve CFI’nın ise “0,90-0,99” arasında bir değer alması gerektiğini belirtmiştir. Bu bağlamda, Tablo 1’de 
de görüldüğü üzere çalışmada faydalanılan ölçüm araçlarının kabul edilebilir uyum iyiliği değerlerinde yer aldığını 
söylemek mümkündür. Bununla birlikte Civelek (2018: 81), ölçüm araçlarının güvenirlik katsayısının eşik değer 
olarak 0,70’in üzerinde olması gerektiğine vurgu yapmıştır. Bu açıdan, çalışmadaki ölçüm araçlarının yüksek 
güvenirliğe sahip olduğu söylenebilir. 

Diğer taraftan, çalışma kapsamında geliştirilen hipotezlerin test edilmesinden önce betimleyici istatistik 
analizleri gerçekleştirilmiştir. Betimleyici istatistiğin amacı, araştırma verilerinin betimlenerek temel özelliklerinin 
açıklanmasıdır. Bu metot ile veri setinin daha anlamlı hale getirilmesi ve temel özelliklerin diğer araştırmacılar 
tarafından kolayca anlaşılması beklenmektedir (Sakız, 2015: 435). Böylece ölçüm araçlarının ortalama, standart 
sapma, çarpıklık-basıklık ve korelasyon değerlerine bakılmıştır. Bahse konu değerlere ilişkin istatistikî bulgulara 
Tablo 2’de yer verilmiştir.

Tablo 2. Ölçüm araçlarının betimleyici istatistik değerleri ve korelasyon katsayıları

Ölçekler Ort. Ss. Çarpıklık Basıklık PS İAO PSÇD

PS 4,03 0,506 -0,945 0,927 1

İAO 4,11 0,771 -0,981 0,266 0,709** 1

PSÇD 3,85 0,531 -0,700 0,282 0,721** 0,551** 1
**p< ,001, n = 375, Ort.= Ortalama, Ss.= Standard sapma

Tablo 2’de görüldüğü üzere, ölçüm araçlarına ait ortalama ve standart sapma değerleri aynı yönde ve istikrarlı 
bir ilişkiye sahiptir. Katılımcıların neredeyse tamamı, “Katılıyorum” yanıtını tercih etmiştir. Bu durum, standart 
sapma değerlerine yansımış ve verilerin ortalamaya yakın yerlere dağıldığı tespit edilmiştir. 



Pamukkale Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, Sayı 48, Ocak  2022   F. Yeşilkuş, O. B. Özbozkurt, 

H. Korkmazyürek

194

Öte yandan, gözlemlenen değerlerin ortalama etrafındaki dağılımlarının uygun olması için çarpıklık ve basıklık 
değerlerinin +1,0 ile -1,0 arasında olması gerekir (Gürbüz ve Şahin, 2016, s 218). Bu kapsamda, çalışmada kullanılan 
ölçüm araçlarının belirtilen değer aralığında yer aldığı gözlemlenmiş ve verilerin normal dağılıma uygun olduğu 
görülmüştür. Son olarak, ilgili değişkenler arasındaki etki ve aracılık rolünün sınanmasından önce değişkenler 
arasındaki korelasyona bakılmıştır. Değişkenler arasındaki ilişkinin gücünü betimlemek amacıyla Ural ve Kılıç 
(2013: 244)’ın; 0,00-0,29 değerlerinin zayıf; 0,30-0,64 değerlerinin orta; 0,65-0,84 değerlerinin güçlü ve 0,85-1,00 
değerlerinin çok güçlü olduğunu ifade ettiği katsayılar temel alınmıştır. Çalışma çerçevesinde elde edilen bulgulara 
göre psikolojik sermaye ile işe angaje olma (r=0,709, p<0,001) ve pozitif ses çıkartma davranışı (r=0,721, p<0,001) 
arasında güçlü, pozitif yönde ve anlamlı bir ilişkinin varlığı söz konusudur. Yani, çalışanların psikolojik sermaye 
düzeyi artarken aynı zamanda işe angaje olma ve pozitif ses çıkartma davranışı da benzer şekilde artmaktadır. Bu 
ilişki, değişkenler arasında karşılıklıdır. Ayrıca, işe angaje olma ve pozitif ses çıkartma davranışı arasındaki ilişkinin 
ise orta, pozitif yönde ve anlamlı olduğunu (r=0,551, p<0,001) söylemek mümkündür. Böylece, çalışanların işe 
angaje olma düzeyi arttığında, pozitif ses çıkartma davranışının da benzer ölçüde arttığı söylenebilir.

4. 2. Hipotezlere İlişkin Bulgular

Bu araştırma için geliştirilen hipotezlerin sınanması ve aracılık rolünün var olup olmadığının tespiti amacıyla 
Baron ve Kenny (1986: 1177) tarafından ortaya konulan nedensel adım (dizisel) yaklaşımı kullanılmıştır. 
Bu yaklaşım, basit doğrusal regresyon ve hiyerarşik regresyon analizlerini kapsar ve dört aşamadan oluşur. 
Hipotezlere ilişkin elde edilen bulgulara Tablo 3’te yer verilmiştir.

Tablo 3. Psikolojik sermayenin işe angaje olma üzerindeki etkisinde pozitif ses çıkartma davranışının 
aracılık rolü

Adımlar
Regresyon Katsayıları Model

 İstatistikleri
Hipotez 

SonuçlarıB S. H. β

Birinci Adım PS → İAO 1,079 0,056 0,709** R2= 0,503
F= 377,251

p<0,001 Desteklendi

İkinci Adım PS→ PSÇD 0,806 0,038 0,721** R2= 0,520
F= 404,372

p<0,001 Desteklendi

Üçüncü Adım PSÇD →İAO 0,800 0,063 0,551** R2= 0,304
F= 162,852

p<0,001 Desteklendi

Dördüncü 
Adım

PS → İAO

PS → İAO → PSÇD

0,928 0,056 0,649** R2= 0,526
F= 190,627

p<0,001 Desteklendi0,711 0,084 0,696**

**p< ,001, n = 375, B= Standardize edilmemiş katsayılar: S. H.= Standart hata, ß= Standardize edilmiş katsayılar

Birinci adımda, bağımsız değişken psikolojik sermayenin, bağımlı değişken işe angaje olma üzerindeki etkisi 
incelenmiştir. Tablo 3’te görüldüğü üzere psikolojik sermaye, işe angaje olma üzerinde pozitif yönlü ve anlamlı bir 
etkiye sahiptir (β=0,709, p<0,001). İşe angaje olma üzerindeki %50’lik varyansın psikolojik sermayeden kaynaklı 
olduğu gözlemlenmiş ve Hipotez 1 desteklenmiştir.

İkinci adımda, bağımsız değişken psikolojik sermayenin, bağımlı değişken pozitif ses çıkartma davranışı 
üzerindeki etkisi test edilmiştir. Elde edilen bulgular, psikolojik sermayenin pozitif ses çıkartma davranışını 
yordadığını göstermektedir (β=0,721), p<0,001). Nitekim, pozitif ses çıkartma davranışı üzerindeki %52’lik 
varyansın psikolojik sermayeye bağlı olduğu tespit edilmiştir. Böylelikle, Hipotez 2 desteklenmiştir.

Üçüncü adımda, bağımsız değişken pozitif ses çıkartma davranışının, bağımlı değişken işe angaje olma 
üzerindeki etkisi sınanmıştır. Analiz sonucuna göre, pozitif ses çıkartma davranışının işe angaje olma üzerinde 
pozitif yönlü ve anlamlı bir etkisi söz konusudur (β=0,551), p<0,001). Bununla birlikte, işe angaje olma üzerindeki 
%30’luk varyansın pozitif ses çıkartma davranışına ait olduğu sonucu ortaya çıkmıştır. Bu bağlamda, Hipotez 3 
bulgularla desteklenmiştir.
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 Dördüncü ve son adımda, çalışmanın temel hipotezi olan psikolojik sermayenin işe angaje olma 
üzerindeki etkisinde pozitif ses çıkartma davranışının aracılık rolüne bakılmıştır. Psikolojik sermayenin işe angaje 
olma üzerindeki etkisi 0,709 (p<0,001) değerinden, aracı değişken modele dâhil olduğunda 0,649 (p<0,001) 
değerine düşmüş ve etki gücünün zayıfladığı gözlemlenmiştir. Ek olarak, birinci adımda R2 değeri 0,503 değerinde 
iken, dördüncü adımda bu değer 0,526 olarak kaydedilmiştir. R2 ölçümünün birinci adıma göre 0,23 oranında 
arttığı ve bu artışın istatistiksel olarak anlamlı olduğu sonucu ortaya çıkmıştır (∆R2=0,23, p<0,001).

 Buradan hareketle, Yılmaz ve Dalbudak (2018: 520)’a göre aracı değişken modele entegre edildiğinde, 
bağımlı ve bağımsız değişken arasındaki ilişkinin istatistikî anlamlılığının devam etmesi ve yalnızca anlamlılık 
katsayısında bir düşüş gerçekleşmesi, kısmi aracılık rolüdür. Bu tanım, çalışma kapsamında elde edilen bulgularla 
benzerlik göstermiş ve psikolojik sermayenin işe angaje olma üzerindeki etkisinde pozitif ses çıkartma davranışının 
kısmî aracılık rolüne sahip olduğu tespit edilmiştir. Bu dolaylı etkinin desteklenmesi suretiyle sobel testi sonucu, 
aracılık modelinin istatistiksel olarak anlamlı olduğunu ortaya çıkarmıştır (z= 2,294, p= 0,027, p<0,05). Böylece 
çalışmanın son ve temel hipotezi olan Hipotez 4 desteklenmiştir.

5. SONUÇ VE ÖNERİLER

Bu çalışmada psikolojik sermayenin işe angaje olma üzerindeki etkisinde pozitif ses çıkartma davranışının 
aracılık rolünün olup olmadığı test edilmiştir. 375 katılımcıdan elde edilen veriler doğrultusunda alanyazın temel 
alınarak geliştirilen dört hipotezin de desteklendiği ve pozitif ses çıkartma davranışının ilgili değişkenler arasında 
kısmi aracılık etkisine sahip olduğu görülmüştür. 

İşletmelerin amaç ve hedeflerine ulaşmasında yegâne kaynağı olan beşerî sermayenin psikolojik kapasitesi 
önem arz etmektedir. Çünkü bir işletmenin yalnızca finansal kaynakları değil, beşerî kaynağının köklü olması 
da o işletmenin rekabet avantajı elde etmesinde yardımcı olur. Bu sebeple, çalışanın yeteneğini kullanabildiği, 
zorluklarla başa çıktığını hissedebildiği ve gerek kendisini gerekse ekip arkadaşlarını pozitif yönde etkileyebildiği bir 
işletme kültürünün oluşması şarttır. Bu kültürün oluşmasında ise işletme sahiplerinin ve yöneticilerin, çalışanlarını 
değerli hissettirerek onların ihtiyaç ve taleplerini anlaması ve beklentilerini maksimum düzeyde karşılaması 
gerekmektedir. Çünkü kendini değerli hisseden çalışanların psikolojik sermaye düzeyinde bir artış beklenmekte 
ve işletmenin misyon ve vizyonuna uygun ölçütte performans gösterdikleri düşünülmektedir. Böylece Ocak vd. 
(2016: 115)’nin de vurgu yaptığı üzere, sürdürülebilir rekabet avantajı elde etmek isteyen işletmelerin, kendi 
durum ve gerçeklerini göz önünde bulundurarak çalışanlarının psikolojik sermayesini iyileştirmesi, yönetmesi ve 
işletmenin misyon ve vizyonuna uygun duruma getirmesi gerekmektedir.

Bu bilgiler ışığında çalışmanın birinci hipotezinden elde edilen sonuçların ilgili literatür ile benzerlik gösterdiği 
tespit edilmiştir (Sihag ve Sarikwal, 2014: 135; Erbaşı ve Özbek, 2016: 282; Sutrisno ve Parahyanti, 2018: 57; 
Wardani ve Anwar, 2019: 458; Nişancı vd., 2019: 69; Soni ve Rastogi, 2019: 5). Bu bağlamda, çalışanların psikolojik 
sermayesini iyileştirmek veya artırmak, yalnızca iş taleplerine daha verimli yaklaşmayı geliştirmekle kalmaz, aynı 
zamanda iş yerinde çalışanların işe angaje olmasına katkıda bulunur (Costantini vd., 2017: 9). İşe angaje olan 
bireylerin ise işletmede daha aktif olması ve işte kalma niyetinin daha yüksek olması muhtemeldir. İnce vd. (2020: 
248-250)’nin gerçekleştirdiği bir çalışmada da işe angaje olan çalışanların işten ayrılma niyetinin düşük seviyede 
olduğu ve mevcut organizasyonda kalmaya gayret gösterdiği ortaya çıkmıştır.

Çalışmanın ikinci hipotezi incelendiğinde aynı şekilde elde edilen sonuçların ilgili literatür ile benzerlik 
gösterdiği görülmüştür (Rizvi, 2016: 167; Turgut ve Agun, 2016: 24; Wang, 2018: 313; Handoyo ve Ardi, 2020: 
189; Ceyhan ve Orkun, 2021: 255-262). Bu bağlamda, işine ve iş yerine karşı öz-yeterlilik, iyimserlik, umut ve 
dayanıklılık düzeyleri yüksek olan çalışanlar işletmelerindeki politikaların olumlu yönde yenilenmesinde daha 
fazla çaba gösterebilmektedir. Bir işletmenin kalkınmasında farklı görüşlere her zaman ihtiyaç bulunmaktadır. 
Bu durum, hem çalışanlar için hem de işletme sahipleri ve yöneticileri için farklı kazanımların elde edilmesinde 
kritik bir öncüldür. İşletmeye dair fikirlerini beyan eden çalışanlar, işletmede kendilerine değer verildiğini 
hissetmekte ve mutlu olduğu bir ortamda maksimum performans ile çalışabilmektedir. Diğer taraftan işletme 
sahipleri ve yöneticilerinin, işletmenin iç müşterileri olan çalışanlarından gelen farklı geri bildirimleri göz önünde 
bulundurmasıyla işletmenin politikaları daha hızlı ve erken hayata geçirebilecek ve eksikliklerin giderilmesi 
kolaylaşabilecektir.
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Çalışmanın üçüncü hipotezine bakıldığında da bulguların ilgili literatürdeki sonuçlarla benzerlik gösterdiği 
gözlemlenmiştir (Cheng vd., 2012: 92; Kwon vd., 2016: 334; Şimşek ve Gürler, 2019: 87; İnce vd., 2020: 247). Bu 
bağlamda, çalışanların pozitif ses çıkarma eğiliminin yüksek olması, işe angaje olma düzeylerini de artırmaktadır. 
Nitekim, işe angaje olan çalışanların işini özümseyerek yalnızca işine odaklandığı ve maksimum performans 
gösterdiği kabul edilmektedir (Schaufeli vd., 2008: 176; Bakker vd., 2011: 5). Bir kişi işe angaje olmamışsa, 
motivasyonu düşüktür, sadece yaşamsal nedenlerle işe bağlı duruyordur ve angaje olamamıştır. Dolayısıyla 
böyle bir çalışan da “ben işimi yapayım yeter” anlayışına bağlı olarak pozitif ses çıkarma eğilimi, istekliliği 
veya özgüveni göstermeyebilir. Bu durum ise işletmenin faydasına olabilecek öneri ve görüşlerin saklı kalarak 
işletmenin ilerlemesini yavaşlatabilmektedir. Bu çerçevede, çalışanların işe angaje olma düzeylerinin artırılması 
için çalışanlara öncelikli olarak kişisel gelişim ve farkındalık eğitimleri verilebilir. Yeşilkuş ve Özbozkurt (2020: 
146)’un ifade ettiği üzere iş yerinde farkındalık eğitimleri ve meditasyonları sayesinde çalışanların işe angaje 
olma ve psikolojik iyi oluş düzeyleri artmakta ve stres ve iletişime yönelik davranış sorunları minimum seviyede 
olmaktadır. Farklı bir ifadeyle, farkındalık eğitimleri, çalışanların işe odaklanmasına ve iş dışındaki problemleri göz 
ardı etmesine yardımcı olmaktadır. Bununla birlikte çalışanların işe angaje olması için mola sürelerinin daha fazla 
olması önerilmektedir. Çünkü, çalışanların mola süresince zihnini boşaltması, işine geri döndüğünde daha fazla 
odaklanmasına ve verimliliğinin yüksek olmasına katkıda bulunabilir.

Çalışmanın dördüncü ve temel hipotezi ele alındığında ise çalışanların psikolojik sermaye ve işe angaje olma 
düzeylerinde temel yordayıcı olan pozitif ses çıkartma davranışının da göz ardı edilmemesi gerektiği kanaatine 
varılmıştır. Çünkü işletmeler, hayatlarını sürdürebilmek için mutlaka farklı perspektiflere sahip çalışanlarının 
fikir ve önerilerine açık olmalıdır (Çankır ve Yener, 2017: 93). Bu durum, işletmenin içinde bulunulan durumun 
yeterli görülmesi ve bunun değiştirilmesi noktasında herhangi bir girişimde bulunulmamasını ifade eden yönetim 
körlüğünü (Özgül ve Mengi, 2018: 126) engelleyebilecek bir unsurdur ve desteklenen politikalardaki eksikliklerin 
erken fark edilmesinde önemlidir. Böylelikle, politikalar ve planlar iyileştirilebilir ve optimum iş süreci elde 
edilerek rekabet üstünlüğü sağlanabilir. 

Pozitif ses çıkartma davranışı, çalışanların ayrıca diğer birimler ile minimum etkileşimde kalarak birimler arası 
kopukluğu niteleyen ve adeta yeniliğe ve değişime kapalı olmayı simgeleyen silo sendromunun (Altınay vd. 2012: 
16) da meydana gelmesini önleyecektir. Çünkü pozitif ses çıkartma davranışına sahip çalışanlar, interaktif bir 
işletme iklimi oluşturmakta ve bir birimde başlayan yenilik ve değişimler, diğer birimlere de sıçramaktadır. Bu 
çerçevede işletmelerin, çalışanlarının daha fazla pozitif ses çıkartmasını teşvik etmek amacıyla işletmenin amaç 
ve politikalarına yönelik düzenli toplantılar gerçekleştirmesi önerilmektedir. Bu toplantılarda birimlerin yoğun 
iletişim kurmasına olanak tanınmalı ve her bir çalışanın fikrini beyan etmesine yardımcı olunmalıdır.

Son olarak, bu araştırmadan elde edilen sonuçların ilgili alanyazın ve günlük iş yaşantısına uygun olduğu 
görülmektedir. Buradan hareketle, ilgili değişkenler arasında pozitif ses çıkartma davranışının aracılık rolünü 
daha önce inceleyen hiçbir çalışmanın olmaması nedeniyle bu araştırmanın, alanyazındaki boşluğu kapatması 
ve araştırmacılara rehberlik etmesi beklenmektedir. İleride benzer çalışma gerçekleştirecek araştırmacıların 
bu değişkenleri kullanarak mavi ve beyaz yaka çalışanların kıyaslamasını gerçekleştirmesi tavsiye edilmektedir. 
Bununla birlikte, farklı aracı değişkenler kullanılarak psikolojik sermayenin işe angaje olma üzerindeki etkisinin 
sınanması tavsiye edilmektedir.
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