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PSIKOLOJiIK SERMAYENIN iSE ANGAJE OLMA UZERINDEKI ETKISINDE POZITIF SES
CIKARTMA DAVRANISININ ARACILIK ROLU

Fatma YESILKUS*, Onur Basar 0ZBOZKURT**, Haluk KORKMAZYUREK***
0Oz

Beseri sermaye, sirdirilebilir rekabet avantaji elde etmede isletmeler igin nadir ve taklit edilemez stratejik bir kaynaktir.
Bu nedenle galisanlarin, isletmenin amaglarina yonelik performans gostermesinde psikolojik kapasitelerinin iyilestirilmesi ve
gelistirilmesi 6nemlidir. Bu baglamda, ¢alisanlarin psikolojik kapasitelerinin 6l¢limiine olanak saglayan psikolojik sermaye ve
ise angaje olma kavramlari 6n plana gcikmaktadir. ilgili literatiirde bu iki degisken arasindaki iligki birgok kez incelenmis; ancak,
bu iliskinin dlzeyini etkileyen araci degiskenin tespitine yonelik eksiklik fark edilmistir. Ayrica literatiirde, bu iki degiskeni,
pozitif ses ¢ikartma davranigsinin yordadigi goézlemlenmistir. Buradan hareketle gergeklestirilen bu galismada kartopu
orneklem teknigiyle 375 katihmciya ulasilmis ve elde edilen verilerin istatistiksel analizi gerceklestirilmistir. Analiz sonucunda,
psikolojik sermayenin pozitif ses ¢ikartma davranisi ve ise angaje olma lzerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
gorilmistir. Bununla birlikte, pozitif ses gikartma davranisinin ise angaje olma lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu
tespit edilmistir. Son olarak, psikolojik sermayenin ise angaje olma tizerindeki etkisinde pozitif ses gikartma davraniginin kismi
aracilik rolii tistlendigi sonucu ortaya gikmistir.

Anahtar Kelimeler: Psikolojik sermaye, Pozitif ses ¢ikartma, ise 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.
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1. GiRiS

GUnUmuzln rekabetgi ¢alisma ortaminda isletmeler; yeteneklerine glivenen, basarinin elde edilmesinde
iyimser olan, hedeflere ulasirken karsilasilan zorluklarla miicadele eden ¢alisanlarin varligina ihtiyag duymaktadir
(Sweetman ve Luthans, 2010: 55). Boylesine dinamik bir is diinyasinda isletmelerin umutlu ve yetenekli
calisanlar edinmesi ve bu calisanlari elde tutmasi, isletmelerin rekabet avantajini korumasinda ve kaynak
UstlinlGgl saglamasinda bir anahtardir (Karatepe ve Karadas, 2015: 1254). Bu nedenle; performansi iyilestiren,
olgen, gelistiren ve etkin bir sekilde yoneten pozitif yonelimli insan kaynaginin psikolojik kapasiteleri 6nem arz
etmektedir (Luthans, 2002: 698).

Calisanlarin ekonomik, beseri ve sosyal sermayesinin Gtesine uzanan o6z-yeterlilik, iyimserlik, umut ve
dayaniklilik gibi olumlu psikolojik kapasitelerini 6lcen yapiya psikolojik sermaye adi verilmektedir (Chen vd., 2017:
2). Pozitif orgitsel davranis egilimiyle beslenen psikolojik sermaye, ¢alisanlarin performansini, is tatminini ve ise
angaje olma diizeyini artirmaktadir (Erbasi ve Ozbek, 2016: 276). Farkl bir ifadeyle, yiiksek psikolojik sermaye
diizeyine sahip calisanlar is ile 6zdeslesmekte ve ise angaje olmaktadir (Chaurasia ve Shukla, 2014: 345).

ise angaje olma, calisanin isletme icin deger yaratma konusundaki olumlu tutumudur. isletmelerin Ustiin is
performansini yénetme ve gerceklestirme becerisiyle ilgili kapasitesidir (Alshammari, 2015: 156). isletmelerde
psikolojik sermayesi ve ise angaje olma diizeyi ylksek olan ¢alisanlar, nadir ve taklit edilemez birer yetenektir
(Ocak vd., 2016: 114) ve bu oOzelliklere sahip galisanlarin isletmelerdeki varligi, is géren devir hizinin diismesine
imkan saglamaktadir (Gu, 2016: 24). Ayrica, rekabet avantajinin elde edilmesinde is gliclinlin gelistirildigi ve insan
kaynagina yatirim yapildigi merkezi bir yapinin olusumu kolaylasmaktadir (Cetin ve Basim, 2012: 126).

Beseri sermayenin psikolojik kapasitelerinin kritik 6neme sahip oldugu glinimizde, psikolojik sermaye ve
ise angaje olma arasindaki iliskiye dair bircok ¢alisma gergeklestirilmistir (Chaurasia ve Shukla, 2014; Sihag ve
Sarikwal, 2014; Peak vd., 2015; Erbasi ve Ozbek, 2016; Celik Agirman ve Naktiyok, 2018; Sutrisno ve Parahyanti,
2018; Nisanci vd., 2019; Soni ve Rastogi, 2019; Wardani ve Anwar, 2019; Ciftci ve Erkanh, 2020; Wirawan vd.,
2020; Niswaty vd., 2021; Zuberbiihler vd., 2021). ilgili alanyazina bakildiginda, psikolojik sermaye ve ise angaje
olma degiskenlerini genel olarak pozitif ses gikartma davranisinin yordadigi gortlmustir (Cheng vd., 2012; Kwon
vd., 2016; Rizvi, 2016; Simsek ve Giirler, 2019; Handoyo ve Ardi, 2020; ince vd., 2020). Bu sebeple, pozitif ses
cikartma davranisinin iki degisken arasindaki iliskiyi aciklamada etkisi oldugu distiniilmektedir.

Pozitif ses ¢ikartma davranisi, galisanlarin yapici ve destekleyici dneri ve gorislerini gekinmeden ve rahatlikla
paylasmasidir (Tokmak, 2019: 589). Bu davranisa sahip bireyler etkin ve verimli bir sekilde ¢alismaya yatkindir
(Cankir ve Semiz Celik, 2018: 57) ve ise angaje olmugslardir (Girgin, 2019: 10). Bu bilgilerden hareketle bu ¢alismada,
psikolojik sermayenin ise angaje olma Uzerindeki etkisinde araci degisken olarak pozitif ses ¢ikartma davranisi
ele alinmistir. Dolayisiyla bu calisma ile alanyazindaki eksikligin giderilmesi ve pozitif ses ¢cikartma davranisinin,
calisanlarin psikolojik sermaye ve ise angaje olma dizeylerini agiklamasi agisindan ne derece 6nemli oldugu
konusunda organizasyonlarda farkindalik yaratilmasiamaglanmistir. Bu amagla aragtirmanin temel sorusu “pozitif
ses gikartma davranisi, psikolojik sermayenin ise angaje olma Uzerindeki etkisinde araci bir etkiye sahip midir?”
seklinde olusturulmustur. Calismada psikolojik sermaye, ise angaje olma ve pozitif ses ¢ikartma davranisina iliskin
detayli literatlr sunulmus, ardindan calismanin yontemi agiklanmistir. Hipotezler sinanarak elde edilen veriler
yorumlanmistir. Bu calismanin ilgili alanyazinda benzer calisma gerceklestirecek arastirmacilara rehberlik etmesi
beklenmektedir. Bununla birlikte, isletmenin Gstiin kaynaklari olan beseri sermayenin 6neminin anlasiimasi ve bu
insan sermayesinin isletmenin amag ve politikalarina uygun yonetilmesinde, isletme sahiplerine ve yoneticilere
151k tutacagi diistintilmektedir.,

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2. 1. Psikolojik Sermaye

Esnekligi, yenilikciligi ve pazara hizli uyum saglamayi gerektiren glinimuzin dinamik is diinyasinda,
insan sermayesinin deneyimlerini, bilgilerini, uzmanhgini ve becerikliligini etkin bir sekilde iyilestirmek ve
yonetmek, strdirilebilir kurumsal performans igin kritik bir basari faktoriidir (Luthans vd., 2004: 45). 1980’lerin
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ortalarindan bu yana, arastirmacilar, sirdirulebilir rekabet avantaji kaynaklari olarak bilgi, entelektiiel sermaye
ve beseri sermaye gibi maddi olmayan varliklarin 6nemini vurgulamaya baslamistir (Kraaijenbrink, 2011: 2).
Cunkd, ayni sektordeki bir isletmenin, digerinden daha uzun siire rekabet avantajini elinde tuttugu gorilmis
ve bu basari ve karliligin yalnizca dis faktérlerle degil, ayni zamanda ig faktorlerle de mimkiin olduguna dikkat
cekilmistir. Nitekim bu husus, kaynak temelli yaklasimin (KTY) zeminini hazirlamistir (Fossas Olalla, 1999: 85).

KTY, isletmelerin slirdlrllebilir stratejik avantajlar yaratacak kaynak tirlerini anlamalarina yardimci olmasi ve
isletmeler tarafindan kontrol edilen en kritik kaynaklarin neler oldugunu belirlemeye aciklik getirmesi nedeniyle
onemlidir (Barney, 2001a: 49). Bu agidan KTY, isletmenin kit ve degerli kaynaklari elde etme ve bunlari basariyla
entegre etme ve yonetme becerisi olarak tanimlanmaktadir (Daft, 2010: 97). Bu yaklasim, rekabet avantajini
meydana getiren temel unsurlarin isletmeye ait stratejik kaynak, yetenekler ve kabiliyetler oldugunu ileri
siirmektedir (Kaya Ozbag, 2016: 888). Ek olarak, bir isletmenin ayirt edici yetkinlikleri ve heterojen yetenekleriyle
ilgili geleneksel strateji anlayislarini ele almaktadir (Mahoney ve Pandian, 1992: 363).

Heterojenlik, farkli yeteneklere sahip isletmelerin pazarda ve en azindan basa basta rekabet edebilecekleri
anlamina gelir ve bu yaklasima goére yalnizca Ustlin kaynaklara sahip isletmeler, rekabet avantaji elde edebilir
(Peteraf, 1993: 180). Bu baglamda isletmenin Ustin kaynaklari; isletmenin verimliligini ve etkililigini artiran
stratejiler tasarlamasini ve uygulamasini saglayan kaynaklardan olusmaktadir (Barney ve Zajac, 1994: 6). Ayrica
isletme tarafindan kontrol edilen tiim varliklari, yetenekleri, organizasyonel siregleri, firma 6zelliklerini ve
bilgileri igermektedir (Barney, 1991: 101).

KTY’ye gore, isletme kaynaklarinin Gstiin ve slrekli rekabet avantaji potansiyeline sahip olmasiicin dort 6zelligi
blnyesinde barindirmasi gerekir: (a) kaynaklar, isletmenin cevresindeki firsatlari yakalamasi ve/veya tehditleri
etkisiz hale getirmesi bakimindan degerli olmahdir; (b) isletmenin mevcut ve potansiyel rakipleri arasinda ender
nitelikte olmalidir; (c) kusursuz bir sekilde taklit edilemez olmalidir ve (d) kaynagin stratejik olarak esdeger ikamesi
olmamalidir (Barney, 1986: 658; Barney ve Clark, 2007: 57). Yaklasim, bu 6zelliklere sahip Ustlin kaynaklarin ve
yeteneklerin yalnizca uzun siire boyunca gelistirilebilecegini, ¢ciinkii bu yeteneklerin kisa ila orta vadede nasil
gelistirileceginin her zaman net olmayacagini savunmaktadir (Barney, 2001b: 648). Baska bir deyisle yaklasim;
devredilemeyen veya satin alinamayan, organizasyon ikliminde ve kiltirinde blyik bir degisim gerektiren Gstin
kaynaklarin uzun bir 6grenme egrisine sahip oldugunu vurgulamaktadir (Madhani, 2010: 4).

Bu bilgiler 1s18inda, 6zellikle isletmenin i¢ kaynaklari olan insan sermayesinin egitimi, deneyimi, muhakemesi,
bilgi birikimi, iliskileri ve i¢ gorilerinin olusmasi ve bunlarin isletmeye rekabet avantaji elde edebilecek diizeyde
entegre edilmesi uzun bir streci kapsamaktadir (Barney vd., 2012: 114). Bu nedenle beseri sermaye, isletmenin
amaglari dogrultusunda gelistirilmesi gereken stratejik bir kaynaktir (Child ve McGrath, 2001: 1139). Bu anlamda
orgutsel etkinligi maksimize edecek stratejilerin gelistiriimesinde ve uygulanmasinda insan kaynaginin potansiyeli
ve psikolojik kapasitesi 6n plana ¢ikmaktadir (Keles, 2011: 343).

is yerinde performansin iyilestirilmesi amaciyla beseri sermayenin psikolojik kapasitelerinin incelenmesi ve
uygulanmasi, psikolojik sermaye olarak tanimlanmaktadir (Luthans vd., 2006: 26). Psikolojik sermaye, bireyin
pozitif bir yonde psikolojik gelisim durumudur ve asilmasi gii¢ gorevlerin Gstesinden gelmek icin gerekli cabayi
gosterme ve lstlenme konusunda “6z-yeterliligi” ve simdi ve gelecekte basarili olma konusunda “iyimser” olmay
ifade etmektedir (Luthansvd. 2015: 2). Ek olarak, basariya ulasmak icin hedeflere dogru sebat etme ve gerektiginde
hedeflere giden yollari yeniden yonlendirme noktasinda “umutiu” olmayi ve problemlerle karsilasildiginda
basariya ulasmak suretiyle ¢caba gosterme noktasinda “dayanikli” olmay nitelemektedir (Luthans vd., 2010: 42).
Bu baglamda psikolojik sermayenin; 6z-yeterlilik, iyimserlik, umut ve dayaniklilik olmak tzere dort temel boyuta

sahip oldugu gorilmektedir (Asbari vd., 2021: 68).

Psikolojik sermayenin, calisanin basarisina olanak saglayacak yenilik¢i ve pozitif calisma davranigini gelistirme
noktasinda kritik bir roli vardir. Psikolojik sermayeyi optimize edebilen ¢alisanlarin basarili olmaya inanci
yuksektir ve kendi performanslarini iyilestirme yetenegine sahiptir (Purwanto vd., 2021: 2). Agik bir ifadeyle,
yiksek psikolojik sermayeye sahip olmak, ¢alisanlar arasinda 6z-yeterliligi ve iyimserligi artirmakta ve hedeflere
ulasma siirecindeki engellerin ¢ozilebilecegine inanma egilimi olusturmaktadir (Seligman ve Csikszentmihalyi,
2000: 5).
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Psikolojik sermayesi yiiksek olan calisanlar, is ortaminda karsilastiklari olumsuzluklarin duygularina, ruh
hallerine, davranis ve tutumlarina yon vermesine izin vermemektedir. Aksine, ortaya ¢ikan olumsuzluklarin
Ustesinden gelmek icin caba gostermektedir (Celik Agirman ve Naktiyok, 2018: 2666). Bu nedenle psikolojik
sermaye, ¢alisanlarin 6rgutsel baghlik ve psikolojik iyi olus diizeyini etkili bir sekilde artirmakta ve dolayisiyla is
stresi ve is tiikenmisligini de azaltmaya yardimci olmaktadir (Chen vd., 2017: 2).

Psikolojik sermaye ayrica isletmenin kalifiye calisanlarinin isten ayrilmasina ve boylece isletmedeki etkinligin
ve verimliligin diismesine neden olacak problemlerin olusmasina da engel olmaktadir (Erkus ve Findikli, 2013:
302; Oztirk vd., 2018: 1360). Bu agidan, isletmenin taklit edilemeyen yeteneklerinden birisi olan beseri kaynagin
ise angaje olarak isletmenin amaglarini gerceklestirmesine zemin hazirlamaktadir (Nisanci vd., 2019: 65). Baska
bir deyisle, psikolojik sermayesi ylksek olan calisanlar, is ile 6zdeslesmekte ve ise angaje olmaktadir. Béylece
calisanlarin tikenmislik seviyesi de minimum diizeye inmektedir (Chaurasia ve Shukla, 2014: 345; Kodas, 2018:
11). Dolayisiyla, isletmelerde is goren devir hizi orani dismektedir (Gu, 2016: 24). Ayrica, rekabet avantajinin elde
edilmesinde is gliclinlin gelistirildigi ve insan kaynagina yatirim yapildigi bir yapi olusmaktadir (Cetin ve Basim,
2012: 126).

2. 2. ise Angaje Olma

Beseri sermayenin dnemine iliskin ydnetim anlayisindaki degisim ve gelismeler, isletmelerde olumsuz duygu
ve davranislarin azaltiimasina ve olumlu yaklasimlarin benimsenmesine zemin hazirlamistir. Ozellikle bu noktada
pozitif orgilitsel davranis kapsaminda yer alan kavramlar dikkat cekmeye baslamistir (Glzel ve Uyar, 2019:
45). Pozitif orgutsel davranis, calisanlarin isletme icinde mutlu ve huzurlu olmalarini ve olumlu davranislarinin
gelisimini amaclayan bir anlayistir ve is yerinde pozitif psikoloji kapasitesinin kullaniimasidir (Sener vd., 2018:
166). Bu baglamda psikolojik sermayeye ek olarak ise angaje olma kavrami da pozitif 6rgltsel davranisin bir
sonucudur.

ise angaje olma, ydnetim literatiiriinde genellikle “job/work/employee engagement” olarak ele alinmis
(Ozkalp ve Meydan, 2015: 5) ve Tiirkce literatiirde “isle biitiinlesme/ise adanma/ise tutulma/ise cezbolma” olarak
farkli sekillerde kullaniimistir (Kése, 2015: 4). Bu kavram, galisanlarin ise yonelik doyumu olarak tanimlanmakta
ve belirli bir duygusal durumdan ziyade, ise baghligi ve iste daha israrci olmayi ifade etmektedir (Schaufeli ve
Bakker, 2010: 13).

ise angaje olma, ise yénelik olumlu ve tatmin edici bir diisiince yapisidir (Schaufeli vd., 2002: 74; Schaufeli
ve Salanova, 2007: 179) ve dinglik, adanmislik ve 6ziimseme olmak lzere ¢ temel boyutu biinyesinde barindirir
(Maslach ve Leiter, 1997: 24). Dinglik boyutu ¢alisanlarin ise gercek anlamda zaman ve g¢aba harcamasini ve
zorluk karsisinda israrci olmasini; adanmislik boyutu galisanlarin isine emek harcamaya istekli, coskulu ve gururlu
olmasini ve kendini butlinliyle ise adamasini; 6ziimseme boyutu ise galisanlarin yalnizca isine konsantre olarak
ise derinlemesine dalmasini nitelemektedir (Gonzalez-Roma vd., 2006: 166; Schaufeli vd., 2008: 176; Bakker vd.,
2011: 5; Baran ve Sypniewska, 2020: 429).

ise angaje olma, isletmenin insan sermayesinden yararlanma yetenegi noktasinda énem arz etmektedir
(Osborne ve Hammoud, 2017: 53). Bu sebeple, isletmenin basarisi icin etkili faktérlerden birisidir ve kar ve
satiglarin 6nemli itici glglerindendir. Bu baglamda ise angaje olma, isletme stratejisinin merkezine begeri
sermayeyi koymakta (Tran, 2018: 6) ve calisanlarin ise yonelik niyet, tutum ve davraniglari, sagligi ve psikolojik iyi
olusu lizerinde 6nemli bir pozitif etkiye sahip olmaktadir (Robertson ve Cooper, 2010: 329; Schaufeli, 2013: 14;
Bedarkar ve Pandita, 2014: 112).

ise angaje olan calisanlarin, ise yénelik motivasyonu ve isletmeye ydnelik baghlk diizeyi yiiksektir. Bu
calisanlar, drgiitsel amaglara, hedeflere ve stratejilere bagllik géstermektedir (Alshammari, 2015: 157). isleriyle
mesgul olan ve kendilerini isletmelerine adayan galisanlar, isletmelere daha yiksek Uretkenlik ve daha distk
calisan sirkiilasyonu dahil olmak lizere 6nemli rekabet avantajlari saglamaktadir (Vance, 2006: 1). Nitekim ince
vd. (2020: 248-250)'nin gergeklestirdigi bir calismada da ise angaje olan calisanlarin isten ayrilma niyetinin
duslik seviyede oldugu ve mevcut organizasyonda kalmaya gayret gosterdigi tespit edilmistir. Buna ek olarak
ayni ¢alismada, isletmede fikirlerini agik¢a beyan eden ve isletmenin amag ve politikalarinda s6z hakkina sahip
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olan c¢alisanlarin sesliliginin, kismi aracilik roliine sahip oldugu dikkat cekmistir. Kisacasi, isletmede s6z hakkina
sahip olan ve isletmenin amag ve politikalarina yardimci olacak sekilde olumlu ses ¢ikartma davranisinda bulunan
calisanlarin ise angaje olma dlzeyleri de ylksek olmakta ve ¢alisanlar kendini isine adamaktadir (Cheng vd., 2012:
84).

2. 3. Pozitif Ses Cikartma Davranigi

Pozitif ses ¢ikartma davranisi, Hirschman (1970: 272)'in “Exit, Voice and Loyalty: Responses to Decline in
Firms, Organizations and States” baslikl kitabinda s6z ettigi “cikis-ses-sadakat” modeline dayanmaktadir
(Huefner ve Hunt, 1994: 267; Dowding, 2015: 2; Gleeson, 2016: 4) Modele goére ¢ikis, isletmede rahatsiz olunan
durumlarin dizeltilmesine gayret gostermeden isletmeden ayrilmayi veya isletmeyi terk etmeyi; ses, konusarak
ve iletisim kurarak problemlerin giderilmesini; sadakat ise calisanlarin konustuklarini eyleme dokmesini ifade
etmektedir (Hirschman, 1980: 440). Nitekim calisanin ses ¢ikartmasi psikolojik sermayesinin varligina; sadakati
ve konustuklarini eyleme dékmesi ise ise angaje olmasina atifta bulunmaktadir.

Pozitif ses ¢cikartma davranisi, ¢alisanlarin yapici ve destekleyici 6neri ve gorislerini cekinmeden ve rahatlikla
paylasmasi olarak tanimlanmaktadir (Tokmak, 2019: 589). Baska bir tanima gore pozitif ses ¢cikartma davranisi,
¢alisanlarin isletmeye ait politikalari, hedefleri, programlari ve siregleri hakkindaki degerli gorusleridir ve iglerin
daha etkin ve verimli olmasi amaciyla yapici 6nerilerin hem yoneticiler hem de diger ¢alisanlar ile génulli
olarak paylasilmasidir (Cankir ve Semiz Celik, 2018: 57). Bu paylasimin nedeni, ise angaje olmasinin bir getirisi
olarak isletmenin yiksek performansa ulasmasi amaciyla c¢alisanlarin pozitif davranislar sergilemesinden
kaynaklanmaktadir (Ttrkoglu ve Misican, 2019: 999).

Pozitif ses ¢cikartma davranisi, elestirmenin otesinde iyilestirmeyi amaclayan yapici bir meydan okumadir. Bu
davranis biciminde calisanlar, yenilik¢i dnerilerde bulunmakta ve diger ¢alisanlar ayni fikirde olmasa bile standart
prosedirlerde degisiklik yapilmasina iliskin fikirlerini beyan etmektedir (Van Dyne ve LePine, 1998: 109). Baska
bir deyisle, bir destekleyici davranis cesidi olarak pozitif ses ¢ikartma, isletmenin salt elestiriimesinden ziyade
isletmenin gelistiriimesine katkida bulunacak yapici ifadelerin sarf edilmesidir (Cankir, 2016: 1).

Pozitif ses ¢ikartma davranisina sahip olan calisanlar is birligi icerisinde olmakta ve calistigi isletmeye daha fazla
katki saglamak icin caba gostermektedir (Girgin, 2019: 10). Ayrica pozitif ses ¢ikartma davranisini benimseyen
calisanlarin, calistigl isletmeye baglihgl artmakta ve isletmeden ayrilma niyeti azalmaktadir. Bu c¢alisanlar, isten
ayrilmak yerine memnun olmadigi durumlar hakkinda distncelerini paylasmakta ve sorunlarin giderilmesi igin
gorev almaktadir (Suer ve Kegeci, 2018: 435). Farkl bir ifadeyle, pozitif ses ¢cikartma davranisi gosteren ¢alisanlarin
isletmeye karsi 6zdeslesme dlizeyi artmakta ve calisanlar ise angaje olmaktadir (Mogosoglu, 2019: 77).

3. YONTEM
3. 1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, psikolojik sermaye ve ise angaje olma arasindaki iliskinin duzeyini belirleyebilecek olan
araci degiskenin kesfedilmesini ve ilgili literatirdeki eksikligin giderilmesini amaglamistir. Bu anlamda, ilgili
literatlr temel alinarak pozitif ses ¢ikartma davranisi, araci degisken olarak ele alinmistir. Ayrica bu calisma,
is yerinde pozitif ses ¢ikartma davranisina sahip galisanlarin psikolojik sermaye ve ise angaje olma dizeylerini
actklamasi agisindan bu degiskenin ne derece 6nemli oldugu konusunda organizasyonlarda farkindalik yaratmayi
hedeflemistir. Buradan hareketle, bu ¢alisma psikolojik sermayenin ise angaje olma ve pozitif ses gikartma
davranigi Uzerindeki etkisinin kesfedilmesi, pozitif ses ¢ikartma davraniginin ise angaje olma tzerindeki etkisinin
incelenmesi ve psikolojik sermayenin ise angaje olma lizerindeki etkisinde pozitif ses ¢ikartma davranisinin
aracilik rolline sahip olup olmadigini tespit etmek amaciyla gergeklestirilmistir.

3. 2. Arastirmanin Hipotezleri ve Modeli

Bu arastirmanin hipotezleri kavramsal cerceve temel alinarak olusturulmustur. ilgili literatiirde yer alan
degiskenler incelendiginde; psikolojik sermayenin ise angaje olma lzerinde pozitif yonli ve anlamli bir etkisinin
var oldugu tespit edilmistir (Sihag ve Sarikwal, 2014: 135; Erbasi ve Ozbek, 2016: 282; Sutrisno ve Parahyanti,
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2018: 57; Wardani ve Anwar, 2019: 458; Nisanci vd., 2019: 69; Soni ve Rastogi, 2019: 5). Robyn ve Mitonga-Monga
(2017: 702)'nin Guney Afrika’daki bir Gretim fabrikasinda calismakta olan 81 calisan lizerinde gerceklestirdigi
arastirmalarinda, psikolojik sermayenin calisanlarin ise angaje olmasini, tretkenligini ve dolayisiyla isletmenin
rekabet avantaji elde etmesini pozitif yonde etkiledigi sonucu ortaya c¢ikmistir. Benzer bir sekilde, Constantini
vd. (2017: 1)'nin italya’da bir halk sagligi idaresinde calisan 51 calisan lizerinde gerceklestirdikleri ¢calismada
da calisanlarin psikolojik sermaye dizeylerinde bir artis meydana geldiginde ise angaje olma diizeylerinin
de o dogrultuda arttigi sonucu gozlemlenmistir. Bu baglamda c¢alismanin birinci hipotezi asagidaki sekilde
gelistirilmistir:

Hipotez 1: Psikolojik sermayenin ise angaje olma Uzerinde pozitif yonlu ve anlamli bir etkisi vardir.

Psikolojik sermayenin calisanlarin pozitif ses ¢ikartma davranisi Gizerinde de pozitif yonli ve anlaml bir etkiye
sahip oldugu gérilmistir (Rizvi, 2016: 167; Turgut ve Agun, 2016: 24; Handoyo ve Ardi, 2020: 189). Ornegin,
Wang vd. (2018: 313)'nin Guney Cin’deki isletmelerde yiliksek lisans 6grenimine devam eden 237 ¢alisan tizerinde
gerceklestirdikleri calismada psikolojik sermayenin pozitif ses ¢ikartma davranisini pozitif yénde etkiledigi tespit
edilmistir. Ayni sekilde Ceyhan ve Okun (2021: 255-262)’un Tirkiye’nin Van ilinde faaliyet gdsteren tim otelleri
arastirmaya dahil ettigi ve toplamda 148 katilimcinin yanitlarini degerlendirmeye tabi tuttuklari calismalarinda
da psikolojik sermayenin pozitif ses ¢ikartma davranisini pozitif yonli ve anlamli olarak etkiledigi gorilmastar.
Psikolojik sermaye ve pozitif ses ¢ikartma davranisi lzerine gergeklestirilen bu arastirmalardan yola ¢ikarak
olusturulan ikinci hipoteze agagida yer verilmistir:

Hipotez 2: Psikolojik sermayenin pozitif ses ¢ikartma davranisi tzerinde pozitif yonli ve anlaml bir etkisi
vardir.

Calismanin Gglincl hipotezini gelistirmek suretiyle ilgili literatlirde pozitif ses ¢ikartma davranisinin ise angaje
olma Uzerinde etkisine yonelik calismalar incelenmistir. Bu noktada, pozitif ses ¢cikartma davranisinin ise angaje
olma lzerinde pozitif yonli ve anlamli bir etkisinin varligi gézlemlenmistir (Cheng vd., 2012: 92; Kwon vd., 2016:
334; Simsek ve Giirler, 2019: 87). Nitekim ince vd. (2020: 247)’nin kartopu drneklem teknigiyle ulasmis oldugu
368 katihmci Uzerinde gergeklestirdikleri calismada, ¢alisanlarin pozitif ses ¢ikartma davranigina sahip olmalarinin
ise angaje olma dlzeylerini pozitif ve anlamli yonde etkiledigi gérilmustir. Béylece arastirmanin tGglincl hipotezi
test edilmek suretiyle asagidaki sekilde olusturulmustur:

Hipotez 3: Pozitif ses gikartma davraniginin ise angaje olma Uzerinde pozitif yonli ve anlamh bir etkisi vardir.

Sonolarak bucalismada, psikolojik sermayeninise angaje olma tizerindeki etkisinde araci degisken olarak pozitif
ses ¢ikartma davranisinin sinanmasi uygun goralmustir. Clinkid pozitif ses ¢cikartma davranisi, calisanlarin yenilikgi
onerilerde bulunmasina, yapici ve destekleyici 6neri ve gorislerini cekinmeden ve rahatlikla paylagsmasina olanak
sagladigindan, onlarin kendilerine olan 6z-yeterliliklerini, is yerine karsi iyimserlik, umut ve dayanikhliklarini da
pozitif yonde etkileyebilmektedir. Bu sebeple, is yerinde mental ve fiziksel olarak kendisini glivende hissedebilen
calisanlarin, isine ve is yerine angaje olma diizeyini artabilmektedir. Bu baglamda, bu arastirmanin dérdiinci ve
temel hipotezine asagida yer verilmis ve arastirma modeli Sekil 1’de gosterilmistir.

Hipotez 4: Psikolojik sermayenin ise angaje olma Uzerindeki etkisinde pozitif ses ¢ikartma davraniginin aracilik
rold vardir.
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Sekil 1. Arastirma modeli
3. 3. Olgekler

Arastirmada 6l¢iim araci olarak katilimcilara dért bélimden olusan bir anket formu sunulmustur. Anket
formunun ilk bélimiinde, katilimcilarin demografik bilgilerine iliskin sorular, ikinci bélimiinde psikolojik sermaye
Olgegi, Uglincl bolimiinde ise angaje olma olgegi ve dordinct bolimiinde ise pozitif ses gikartma davranisi
Olgegine yonelik maddeler yer almistir. Bu baglamda arastirmada kullanilan 6lgekler asagida ifade edilmistir:

Psikolojik Sermaye Olgegi (PS): Bu calismada Luthans vd. (2007: 557) nin alanyazina kazandirdigi 24 maddelik
Olcegin, Avey vd. (2011: 287) tarafindan 12 maddelik kisa forma donustirialdigi ve Orug (2018: 151)'un Tiirkce
uyarlamasini gerceklestirdigi “Psikolojik Sermaye Olgegi” kisa formundan faydalaniimistir. Olcek; 6z-yeterlilik,
umut, dayaniklilik ve iyimserlik alt boyutlarina sahiptir ve 6lcek maddelerinde; “calistigim is yerinde yoneticilerle
yapilan toplantilarda kendi uzmanlik alanimla ilgili konusurken kendime glivenirim”, “calistigim is yerinin
stratejilerinin belirlenmesi siirecine katki saglamada kendime giivenirim”, “is arkadaslarima bir konu hakkinda
bilgi verirken kendime glivenirim” seklinde ifadeler yer almaktadir. Orug (2018: 148)’un Tiirkce gecerligini ve
glivenirligini gerceklestirmis oldugu calismasinda Psikolojik Sermaye Olcegi kisa formunun uyum iyilik endeksleri
miikemmel uyuma isaret etmis ve 6lgek icin 6nerilen modelin kabul edilebilir diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Ayni galismada 6lgegin Cronbach alfa katsayisi 0,93 olarak bulunmus ve 6lgegin kisa formunun glvenirliginin
yiksek oldugu gorilmistir. Bu calismada olgegin katilimcilar tarafindan yanitlanabilmesi suretiyle “1= Kesinlikle
Katilmiyorum’dan 5= Kesinlikle Katiliyorum”a dogru olacak sekilde 5’li likert tipi kullaniimistir.

ise Angaje Olma Olgegi (IAO): Calismada, Schaufeli ve Bakker (2004: 5-6)’in gelistirmis oldugu 17 maddelik
dlcegin, Bilginoglu ve Yozgat (2019: 2867) tarafindan Tiirkce gecerligi ve giivenirliginin saglandigi “Ultra Kisa ise
Angaje Olma Olgegi” kullaniimistir. Olcek, lic madde ve tek faktorlii yapiya sahiptir ve 6lgek maddelerinde “isimde
kendimi enerjidolu hissederim”, “isime karsi istekli ve hevesliyim” ve “calisirken kendimiisime kaptirinm” ifadeleri
yer almaktadir. Tlrkce gecerliginin ve glivenirliginin gerceklestirildigi calismada olgegin iyi uyum endeksine sahip
oldugu gorulmustur. Ayrica ultra kisa 6lgek formunun Cronbach alfa katsayisi 0,97 olarak tespit edilmis ve lgegin
baska calismalarda da kullanilabilecegi agiklanmistir. Olgek maddelerinin her birinde “1= Kesinlikle Katiimiyorum;

5= Kesinlikle Katiliyorum” seklinde 5’li likert tipi kullanilmistir.

Pozitif Ses Cikartma Davranisi Olgegi (PSCD): Son olarak bu calismada Maynes ve Podsakoff (2014: 95)'un
literatiire kazandirdigl, 20 madde ve dért faktérlii “Pozitif Ses Cikartma Davranisi Olgegi” nin Tiirkge uyarlamasindan
yararlanilmistir. Olcegin Tiirkce gecerlik ve giivenirligini gerceklestiren Cankir (2016: 12), toplam 10 maddeden
olusan, destekleyici ses ve yapici ses olmak (izere iki faktdér yapisina sahip bir dlcek elde etmistir. Olgek
maddelerinde genel olarak “kurumsal programlari diger calisanlar ciddi bir sekilde elestirseler dahi savunurum”,
“is metot ve yontemlerinin gelismesi icin siklikla dneriler gelistiririm” ve “kurum politikalariyla ilgili haksiz tepkiler
ortaya ¢iksa dahi kurum politikalarini destekleyici bir sekilde konusurum” seklinde ifadeler bulunmaktadir. Tiirkce
gecerlik ve glivenirliginin saglandigi ¢calismada 6lgek modeli iyi uyum gostermis ve 6lgegin Cronbach alfa katsayisi
0,85 bulunmustur. Katilimcilarin 6lgek maddelerini yanitlamasi suretiyle 6lgek maddelerinin her birinde “1=
Kesinlikle Katilmiyorum; 5= Kesinlikle Katiliyorum” seklinde 5’li likert tipi anket ifadeleri kullaniimistir.
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3. 4. Orneklem ve Verilerin Toplanma Siireci

Bu arastirmanin 6rneklemini, Mersin ilindeki beyaz yakal galisanlar olusturmaktadir. Bazi arastirmacilar,
evrenin bilinmedigi durumlarda 6lgiim araglarinda yer alan maddelerin bes kati kadar 6rnekleme ulagsmayi yeterli
gormektedir (Sencan, 2005: 112; Blayukoztiurk vd., 2018: 279; Yurdakal ve Kirmizi, 2019: 721). Diger arastirmacilar
ise bu sayinin 10-15 kati fazlasina ulasabilecegine dikkat cekmektedir (Kabakg¢l Yurdakul, 2013: 80; Osborne,
2014: 47). Bu calismada da 6rneklem sayisinin 15 kati kadar katiimci temel alinmis ve 6lgciim araglarinda toplam
25 ifadenin yer almasi sebebiyle 375 katilimci hedeflenmistir. Calismanin gergeklestirilmesi amaciyla Toros
Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu'ndan 18.05.2021 tarihli, 60 sayili kararla onay alinmistir.

Pandemi ve tam kapanma sirecinde beyaz yakali ¢calisanlara ulasmak suretiyle anket maddeleri Google Forms
lizerinden gevrimici ortama tasinmistir. 01.04.2021-22.05.2021 tarihleri arasinda kartopu (zincir) 6érnekleme
teknigi vasitasiyla veriler toplanmistir. Kartopu (zincir) 6rnekleme teknigi, Baltaci (2018: 253)'nin da ifade ettigi
lizere evreni olusturan birimlere ulasmanin zor oldugu ya da evrenin blyUkligu ve derinligi hakkinda bilgi
yetersizliginin oldugu durumlarda faydalanilan bir 6rneklem gesididir. Glrbiz ve Sahin (2016: 135)’in de vurgu
yaptigl sekilde kartopu 6rneklem tekniginde, sosyal ag baglantilari kurularak evreni tam anlamiyla bilinmeyen
orneklemde yer alan katilimcilara zincirleme bir sekilde ulasilmaktadir. Bu calismada da kartopu 6rneklem teknigi
kapsaminda farkli sektorlerde galisan 11 beyaz yakali calisana ulasiimis ve calismanin amaci ve kapsami hakkinda
detayh bilgi verilerek, ¢alismanin benzer statudeki calisanlarla paylasilmasi istenmistir. Boylece galisma 375
kisiyle ylritilmus ve 6rneklemin yeterli dizeyde oldugu kanaatine varilmistir.

Arastirmaya katihm gosteren beyaz yakali ¢alisanlarin 200’0 (%53,3) erkek, 175’i (%46,7) kadindir. Ek olarak
218’i evli (%58,1), 157’si (%41,9) bekardir. Katihmcilarin 269’u (%71,7) lisans, 106’s1 (%28,3) lisansiisti egitim
dlzeyine sahiptir. Ayrica katihmcilarin 57’si (%15,3) 18-24 yas, 149'u (%39,7) 25-35 yas, 98'i (%26,1) 36-45 yas
araliginda yer almakta ve 71’i (%18,9) 46 yas ve Uzeri ¢alisanlardan olusmaktadir. Son olarak katilimcilarin 68’inin
(%18,1) 1 yildan az, 102’sinin (%27,2) 1-5 yil, 53’lniin (%14,1) 6-10 yil, 75’inin (%20,0) 11-15 yil ve 77’sinin (%20
,5) ise 16 yil ve Gzeri calisma deneyimine sahip oldugu gézlemlenmistir.

3. 5. Verilerin Analizi

Bu calismada, toplanan verilerin analizini gerceklestirmek igin SPSS ve AMOS programlari kullaniimistir.
Calismanin hipotezlerini ve modelini sinamadan 6nce, 6lgeklerin gecerligini incelemek suretiyle dogrulayici
faktor analizi gergeklestirilmistir. Kullanilan 6l¢lim araglarinin, tekrarlanan o6lgiimlerde ayni sonucu verme
derecesini incelemek maksadiyla her bir 6lgege glivenirlik analizi uygulanmis ve 6lgeklerin Cronbach Alfa katsayisi
hesaplanmistir. Verilerin normal dagilima uyup uymadigini sinamak amaciyla ise betimleyici istatistik analizinden
faydalanilmis ve carpiklik ve basiklik degerlerine bakilmistir.

Calismada ilgili degiskenler arasindaki iliskiyi incelemek maksadiyla korelasyon analizinden yararlanilimistir.
Akabinde hipotezlerin testi icin Baron ve Kenny (1986: 1174)'nin onerdigi dort asamali yaklasim cergevesinde
basit dogrusal regresyon analizi ve hiyerarsik regresyon analizi uygulanmistir. Aracilik modelinin istatiksel olarak
anlamhligini kontrol etmek icin sobel testinin sonuglarina bakilmistir. Arastirma cercevesinde bulgularin anlamlilik
dizeyi 0,05 olarak kabul edilmistir.

4. BULGULAR
4. 1. Olgiim Araglarina iliskin Bulgular

Bu calismada kullanilan 6l¢im araglarinin verilere uygun olup olmadiginiincelemek amaciyla dogrulayici faktor
analizi uygulanmistir. Bu baglamda Sekil 2, dogrulayici faktor analizinin sekilsel gosterimini ifade etmektedir.
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Sekil 2. Ol¢iim araglarinin dogrulayici faktor analizleri

Sekil 2'ye ek olarak 6l¢im araclarinin uyum iyiligi degerleri, Cronbach Alfa givenirlik katsayisi ve KMO
degerleri Tablo 1'de yer almaktadir.

Tablo 1. Olgiim araglarina iliskin bulgular

Olgekler x?/df p’ RMSEA GFI CFI Cronbach Alfa
PS 4,773 0,038 0,951 0,960 0,958 0,836
1:Yo) 4,981 0,041 0,966 0,975 0,941 0,817
PSCD 4,259 0,032 0,963 0,948 0,902 0,845

*p<,05; A.C.S.= Approx. Chi-Square

Ozdamar (2017: 183), 6lcim araclarinin kabul edilebilir uyum degerlerine sahip olmasi i¢in x%/df'nin “2-5”;
RMSEA, GFI ve CFI’'nin ise “0,90-0,99” arasinda bir deger almasi gerektigini belirtmistir. Bu baglamda, Tablo 1’de
de goruldigi tzere calismada faydalanilan 6lgciim araglarinin kabul edilebilir uyum iyiligi degerlerinde yer aldigini
soylemek mimkindir. Bununla birlikte Civelek (2018: 81), 6l¢lim araglarinin giivenirlik katsayisinin esik deger
olarak 0,70'in Uzerinde olmasi gerektigine vurgu yapmistir. Bu agidan, ¢alismadaki 6l¢lim araglarinin yiiksek
glvenirlige sahip oldugu sdéylenebilir.

Diger taraftan, calisma kapsaminda gelistirilen hipotezlerin test edilmesinden 6nce betimleyici istatistik
analizleri gerceklestirilmistir. Betimleyici istatistigin amaci, arastirma verilerinin betimlenerek temel 6zelliklerinin
actklanmasidir. Bu metot ile veri setinin daha anlamli hale getirilmesi ve temel 6zelliklerin diger arastirmacilar
tarafindan kolayca anlasilmasi beklenmektedir (Sakiz, 2015: 435). Boylece 6l¢iim araglarinin ortalama, standart
sapma, carpikhk-basiklik ve korelasyon degerlerine bakilmistir. Bahse konu degerlere iliskin istatistiki bulgulara
Tablo 2’de yer verilmistir.

Tablo 2. Olgiim araglarinin betimleyici istatistik degerleri ve korelasyon katsayilari

Olgekler Ort. Ss. Carpikhk Basiklik PS iAO PSCD
PS 4,03 0,506 -0,945 0,927 1

iAO 4,11 0,771 -0,981 0,266 0,709™ 1

PSCD 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 gorildugi Gzere, 6l¢lim araglarina ait ortalama ve standart sapma degerleri ayni yonde ve istikrarl
bir iliskiye sahiptir. Katilimcilarin neredeyse tamami, “Katiliyorum” yanitini tercih etmistir. Bu durum, standart
sapma degerlerine yansimis ve verilerin ortalamaya yakin yerlere dagildigi tespit edilmistir.
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Ote yandan, g6zlemlenen degerlerin ortalama etrafindaki dagilimlarinin uygun olmasi igin carpiklik ve basiklik
degerlerinin+1,0ile-1,0 arasinda olmasi gerekir (Glirbliz ve Sahin, 2016, s 218). Bu kapsamda, ¢alismada kullanilan
Olciim araclarinin belirtilen deger araliginda yer aldigi gézlemlenmis ve verilerin normal dagilima uygun oldugu
gorllmugtir. Son olarak, ilgili degiskenler arasindaki etki ve aracilik roliiniin sinanmasindan 6nce degiskenler
arasindaki korelasyona bakilmistir. Degiskenler arasindaki iliskinin gliciinii betimlemek amaciyla Ural ve Kilig
(2013:244)"1n; 0,00-0,29 degerlerinin zayif; 0,30-0,64 degerlerinin orta; 0,65-0,84 degerlerinin gli¢lii ve 0,85-1,00
degerlerinin cok glicli oldugunu ifade ettigi katsayilar temel alinmistir. Calisma cergevesinde elde edilen bulgulara
gore psikolojik sermaye ile ise angaje olma (r=0,709, p<0,001) ve pozitif ses ¢ikartma davranisi (r=0,721, p<0,001)
arasinda guiclii, pozitif yonde ve anlamli bir iliskinin varligi s6z konusudur. Yani, calisanlarin psikolojik sermaye
diizeyi artarken ayni zamanda ise angaje olma ve pozitif ses ¢ikartma davranisi da benzer sekilde artmaktadir. Bu
iliski, degiskenler arasinda karsilikhdir. Ayrica, ise angaje olma ve pozitif ses ¢ikartma davranisi arasindaki iliskinin
ise orta, pozitif yonde ve anlamli oldugunu (r=0,551, p<0,001) séylemek mimkindir. Boylece, ¢alisanlarin ise
angaje olma dizeyi arttiginda, pozitif ses ¢ikartma davranisinin da benzer olgide arttigi séylenebilir.

4. 2. Hipotezlere iliskin Bulgular

Bu arastirma igin gelistirilen hipotezlerin sinanmasi ve aracilik roliintin var olup olmadiginin tespiti amaciyla
Baron ve Kenny (1986: 1177) tarafindan ortaya konulan nedensel adim (dizisel) yaklasimi kullaniimistir.
Bu yaklagim, basit dogrusal regresyon ve hiyerarsik regresyon analizlerini kapsar ve doért agsamadan olusur.
Hipotezlere iliskin elde edilen bulgulara Tablo 3’te yer verilmistir.

Tablo 3. Psikolojik sermayenin ise angaje olma lizerindeki etkisinde pozitif ses ¢ikartma davranisinin

aracilik rolii
e Regresyon Katsayilari Model Hipotez
imlar L
B S H. 8 Istatistikleri Sonuglari
Birinci Adm | PS > IAO 1,079 0,056 0,709™ R?= 0,503
F=377,251
p<0,001 Desteklendi
ikinci Adim PS—> PSCD 0,806 0,038 0,721™ R?=0,520
F=404,372
p<0,001 Desteklendi
Uglincii Adim | PSCD >IiAO 0,800 0,063 0,551"" R?= 0,304
F= 162,852
p<0,001 Desteklendi
Dordiincii PS = IAO 0,928 0,056 0,649 R?= 0,526
Adim - F=190,627
PS = IAO = PSCD 0,711 0,084 0,696 0<0,001 Desteklendi

**p<,001, n = 375, B= Standardize edilmemis katsayilar: S. H.= Standart hata, 8= Standardize edilmis katsayilar

Birinci adimda, bagimsiz degisken psikolojik sermayenin, bagimli degisken ise angaje olma lizerindeki etkisi
incelenmistir. Tablo 3’'te gorildugl izere psikolojik sermaye, ise angaje olma lzerinde pozitif yonli ve anlaml bir
etkiye sahiptir (8=0,709, p<0,001). ise angaje olma iizerindeki %50’lik varyansin psikolojik sermayeden kaynakli
oldugu gozlemlenmis ve Hipotez 1 desteklenmistir.

ikinci adimda, bagimsiz degisken psikolojik sermayenin, bagimli degisken pozitif ses ¢ikartma davranis
Gzerindeki etkisi test edilmistir. Elde edilen bulgular, psikolojik sermayenin pozitif ses gikartma davranisini
yordadigini gostermektedir (f=0,721), p<0,001). Nitekim, pozitif ses ¢ikartma davranisi Uzerindeki %52’lik
varyansin psikolojik sermayeye bagh oldugu tespit edilmistir. Boylelikle, Hipotez 2 desteklenmistir.

Ugiincli adimda, bagimsiz degisken pozitif ses g¢ikartma davranisinin, bagimli degisken ise angaje olma
Gzerindeki etkisi sinanmistir. Analiz sonucuna gore, pozitif ses ¢cikartma davranisinin ise angaje olma lzerinde
pozitif yonli ve anlamli bir etkisi s6z konusudur ($=0,551), p<0,001). Bununla birlikte, ise angaje olma tzerindeki
%30’luk varyansin pozitif ses ¢ikartma davranisina ait oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda, Hipotez 3
bulgularla desteklenmistir.
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Dordiinct ve son adimda, calismanin temel hipotezi olan psikolojik sermayenin ise angaje olma
Gzerindeki etkisinde pozitif ses ¢ikartma davranisinin aracilik roltine bakilmistir. Psikolojik sermayenin ise angaje
olma Uzerindeki etkisi 0,709 (p<0,001) degerinden, araci degisken modele dahil oldugunda 0,649 (p<0,001)
degerine diismis ve etki gliciinlin zayifladigi gdzlemlenmistir. Ek olarak, birinci adimda R? degeri 0,503 degerinde
iken, dordincli adimda bu deger 0,526 olarak kaydedilmistir. R? dlgimiinin birinci adima gére 0,23 oraninda
arttigi ve bu artisin istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir (AR?=0,23, p<0,001).

Buradan hareketle, Yilmaz ve Dalbudak (2018: 520)’a gore araci degisken modele entegre edildiginde,
bagiml ve bagimsiz degisken arasindaki iliskinin istatistiki anlamlilig§inin devam etmesi ve yalnizca anlamlilik
katsayisinda bir diistis gerceklesmesi, kismi aracilik rolidiir. Bu tanim, ¢alisma kapsaminda elde edilen bulgularla
benzerlik gdstermis ve psikolojik sermayenin ise angaje olma Uzerindeki etkisinde pozitif ses ¢ikartma davranisinin
kismft aracilik roliine sahip oldugu tespit edilmistir. Bu dolayh etkinin desteklenmesi suretiyle sobel testi sonucu,
aracihk modelinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu ortaya cikarmistir (z= 2,294, p= 0,027, p<0,05). Boylece
¢alismanin son ve temel hipotezi olan Hipotez 4 desteklenmistir.

5. SONUC VE ONERILER

Bu calismada psikolojik sermayenin ise angaje olma Uzerindeki etkisinde pozitif ses ¢ikartma davraniginin
aracilik rolinlin olup olmadigi test edilmistir. 375 katilimcidan elde edilen veriler dogrultusunda alanyazin temel
alinarak gelistirilen dort hipotezin de desteklendigi ve pozitif ses ¢ikartma davranisinin ilgili degiskenler arasinda
kismi aracilik etkisine sahip oldugu gorilmustdr.

isletmelerin amag ve hedeflerine ulasmasinda yegane kaynagi olan beseri sermayenin psikolojik kapasitesi
onem arz etmektedir. Clinki bir isletmenin yalnizca finansal kaynaklari degil, beseri kaynaginin kdkli olmasi
da o isletmenin rekabet avantaji elde etmesinde yardimci olur. Bu sebeple, ¢alisanin yetenegini kullanabildigi,
zorluklarla basa ¢iktigini hissedebildigi ve gerek kendisini gerekse ekip arkadaslarini pozitif yonde etkileyebildigi bir
isletme kiltlrinln olusmasi sarttir. Bu kiltlriin olusmasinda ise isletme sahiplerinin ve yoneticilerin, ¢alisanlarini
degerli hissettirerek onlarin ihtiyag ve taleplerini anlamasi ve beklentilerini maksimum diizeyde karsilamasi
gerekmektedir. Clinkli kendini degerli hisseden galisanlarin psikolojik sermaye diizeyinde bir artig beklenmekte
ve isletmenin misyon ve vizyonuna uygun olgltte performans gosterdikleri distintilmektedir. Boylece Ocak vd.
(2016: 115)'nin de vurgu yaptig Gzere, slrdirilebilir rekabet avantaji elde etmek isteyen isletmelerin, kendi
durum ve gerceklerini gbz 6ninde bulundurarak g¢alisanlarinin psikolojik sermayesini iyilestirmesi, yonetmesi ve
isletmenin misyon ve vizyonuna uygun duruma getirmesi gerekmektedir.

Bu bilgiler 1s1ginda ¢alismanin birinci hipotezinden elde edilen sonuglarin ilgili literatiir ile benzerlik gosterdigi
tespit edilmistir (Sihag ve Sarikwal, 2014: 135; Erbasi ve Ozbek, 2016: 282; Sutrisno ve Parahyanti, 2018: 57;
Wardanive Anwar, 2019: 458; Nisanci vd., 2019: 69; Soni ve Rastogi, 2019: 5). Bu baglamda, ¢calisanlarin psikolojik
sermayesini iyilestirmek veya artirmak, yalnizca is taleplerine daha verimli yaklasmayi gelistirmekle kalmaz, ayni
zamanda is yerinde calisanlarin ise angaje olmasina katkida bulunur (Costantini vd., 2017: 9). ise angaje olan
bireylerin ise isletmede daha aktif olmasi ve iste kalma niyetinin daha yiiksek olmasi muhtemeldir. ince vd. (2020:
248-250)'nin gergeklestirdigi bir calismada da ise angaje olan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetinin disik seviyede
oldugu ve mevcut organizasyonda kalmaya gayret gosterdigi ortaya ¢cikmistir.

Galismanin ikinci hipotezi incelendiginde ayni sekilde elde edilen sonuglarin ilgili literatir ile benzerlik
gosterdigi gortlmustir (Rizvi, 2016: 167; Turgut ve Agun, 2016: 24; Wang, 2018: 313; Handoyo ve Ardi, 2020:
189; Ceyhan ve Orkun, 2021: 255-262). Bu baglamda, isine ve is yerine karsi 6z-yeterlilik, iyimserlik, umut ve
dayaniklilik dizeyleri yiiksek olan galisanlar isletmelerindeki politikalarin olumlu yonde yenilenmesinde daha
fazla caba gosterebilmektedir. Bir isletmenin kalkinmasinda farkl gorislere her zaman ihtiyac bulunmaktadir.
Bu durum, hem cgalisanlar igin hem de isletme sahipleri ve yoneticileri igin farkli kazanimlarin elde edilmesinde
kritik bir &ncildir. isletmeye dair fikirlerini beyan eden calisanlar, isletmede kendilerine deger verildigini
hissetmekte ve mutlu oldugu bir ortamda maksimum performans ile ¢calisabilmektedir. Diger taraftan isletme
sahipleri ve yoneticilerinin, isletmenin i¢ mlsterileri olan ¢calisanlarindan gelen farkli geri bildirimleri géz 6niinde
bulundurmasiyla isletmenin politikalari daha hizli ve erken hayata gecirebilecek ve eksikliklerin giderilmesi
kolaylasabilecektir.
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Calismanin Gglinct hipotezine bakildiginda da bulgularin ilgili literattirdeki sonuglarla benzerlik gosterdigi
gdzlemlenmistir (Cheng vd., 2012: 92; Kwon vd., 2016: 334; Simsek ve Giirler, 2019: 87; ince vd., 2020: 247). Bu
baglamda, calisanlarin pozitif ses ¢cikarma egiliminin yiksek olmasi, ise angaje olma dlzeylerini de artirmaktadir.
Nitekim, ise angaje olan ¢alisanlarin isini 6zimseyerek yalnizca isine odaklandigi ve maksimum performans
gosterdigi kabul edilmektedir (Schaufeli vd., 2008: 176; Bakker vd., 2011: 5). Bir kisi ise angaje olmamissa,
motivasyonu dusiktir, sadece yasamsal nedenlerle ise bagh duruyordur ve angaje olamamistir. Dolayisiyla
boyle bir galisan da “ben isimi yapayim yeter” anlayisina bagh olarak pozitif ses ¢ikarma egilimi, istekliligi
veya Ozglveni gostermeyebilir. Bu durum ise isletmenin faydasina olabilecek oneri ve gorislerin sakh kalarak
isletmenin ilerlemesini yavaslatabilmektedir. Bu ¢ercevede, g¢alisanlarin ise angaje olma dizeylerinin artirilmasi
icin calisanlara ncelikli olarak kisisel gelisim ve farkindalik egitimleri verilebilir. Yesilkus ve Ozbozkurt (2020:
146)’un ifade ettigi Gzere is yerinde farkindalk egitimleri ve meditasyonlari sayesinde ¢alisanlarin ise angaje
olma ve psikolojik iyi olus diizeyleri artmakta ve stres ve iletisime yonelik davranis sorunlari minimum seviyede
olmaktadir. Farkli bir ifadeyle, farkindalik egitimleri, calisanlarin ise odaklanmasina ve is disindaki problemleri goz
ardi etmesine yardimci olmaktadir. Bununla birlikte ¢alisanlarin ise angaje olmasi icin mola siirelerinin daha fazla
olmasi 6nerilmektedir. Clinkd, calisanlarin mola siiresince zihnini bosaltmasi, isine geri dondiigiinde daha fazla
odaklanmasina ve verimliliginin yiksek olmasina katkida bulunabilir.

Calismanin dordiinci ve temel hipotezi ele alindiginda ise ¢alisanlarin psikolojik sermaye ve ise angaje olma
dizeylerinde temel yordayici olan pozitif ses ¢ikartma davranisinin da goz ardi edilmemesi gerektigi kanaatine
varilmistir. Clinku isletmeler, hayatlarini sirdirebilmek icin mutlaka farkh perspektiflere sahip calisanlarinin
fikir ve onerilerine agik olmalidir (Cankir ve Yener, 2017: 93). Bu durum, isletmenin iginde bulunulan durumun
yeterli gérilmesi ve bunun degistirilmesi noktasinda herhangi bir girisimde bulunulmamasini ifade eden yonetim
kérlugiini (Ozgiil ve Mengi, 2018: 126) engelleyebilecek bir unsurdur ve desteklenen politikalardaki eksikliklerin
erken fark edilmesinde onemlidir. Boylelikle, politikalar ve planlar iyilestirilebilir ve optimum is siireci elde
edilerek rekabet Ustlnligu saglanabilir.

Pozitif ses gikartma davranisi, ¢alisanlarin ayrica diger birimler ile minimum etkilesimde kalarak birimler arasi
kopuklugu niteleyen ve adeta yenilige ve degisime kapali olmayi simgeleyen silo sendromunun (Altinay vd. 2012:
16) da meydana gelmesini 6nleyecektir. Clinkl pozitif ses ¢cikartma davranisina sahip calisanlar, interaktif bir
isletme iklimi olusturmakta ve bir birimde baslayan yenilik ve degisimler, diger birimlere de sigramaktadir. Bu
cergevede isletmelerin, ¢alisanlarinin daha fazla pozitif ses gikartmasini tesvik etmek amaciyla isletmenin amag
ve politikalarina yonelik diizenli toplantilar gerceklestirmesi dnerilmektedir. Bu toplantilarda birimlerin yogun
iletisim kurmasina olanak taninmali ve her bir ¢alisanin fikrini beyan etmesine yardimci olunmalidir.

Son olarak, bu arastirmadan elde edilen sonuglarin ilgili alanyazin ve glinliik is yasantisina uygun oldugu
gorllmektedir. Buradan hareketle, ilgili degiskenler arasinda pozitif ses ¢ikartma davranisinin aracilik roliini
daha 6nce inceleyen higbir ¢alismanin olmamasi nedeniyle bu arastirmanin, alanyazindaki boslugu kapatmasi
ve arastirmacilara rehberlik etmesi beklenmektedir. ileride benzer calisma gergeklestirecek arastirmacilarin
bu degiskenleri kullanarak mavi ve beyaz yaka galisanlarin kiyaslamasini gerceklestirmesi tavsiye edilmektedir.
Bununla birlikte, farkl araci degiskenler kullanilarak psikolojik sermayenin ise angaje olma Gzerindeki etkisinin
sinanmasi tavsiye edilmektedir.
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