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ÖZET  

Bu çalışmanın amacı, çalışan sesliliğinin işe bağlanma ve iş performansı üzerindeki etkisinin tespit edilmesi 

ve çalışan sesliliğinin alt boyutları özelinde iş performansı üzerindeki etkisinde işe bağlanma düzeyinin aracı 

rolünün incelenmesidir. Bu amaçla ülkemizde hizmet sektöründe aktif olarak çalışan 173 katılımcıdan anket 

yöntemiyle veri toplanmış ve bu veriler bağlamında analiz ve değerlendirmeler yapılmıştır. Verilerin 

analizinde SPSS ve AMOS programları kullanılmıştır. Aracılık hipotezinin test edilmesinde Hayes (2018) 

tarafından geliştirilmiş olan Process Macro eklentisinden yararlanılmıştır. Analizler sonucunda işe 

bağlanmanın çalışan sesliliği ve iş performansı arasındaki etkileşime aracılık ettiği tespit edilmiştir. Çalışan 

sesliliğinin pozitif alt boyutlarından destekleyici ve yapıcı sesliliğin test edildiği modellerde işe bağlanmanın 

pozitif aracılık etkisine sahip olduğu görülmüştür. Çalışan sesliliğinin negatif alt boyutlarından yıkıcı 

sesliliğin test edildiği modelde işe bağlanmanın negatif aracılık etkisine sahip olduğu görülmüştür. Elde 

edilen bulgular ışığında araştırmacı ve uygulayıcılara öneriler geliştirilmiştir. 

ABSTRACT 

The purpose of this study is to investigate the effect of employee voice on work engagement and job 

performance, and to examine the mediating role of work engagement in the effect of employee voice on job 

performance, in particular the sub-dimensions of employee voice. 554ort his purpose, data were collected 

from 173 participants who are actively working in the service sector in our country, and analyzes and 

evaluations were made in the context of these data. SPSS and AMOS programs were used in the analysis of 

the data. The Process Macro plugin developed by Hayes (2018) was used to test the mediation hypothesis. As 

a result of the analyzes, it was determined that work engagement mediated the interaction between employee 

voice and job performance. It was found that supportive and constructive voice, a sub-dimension of employee 

voice, had a positive mediating effect, while destructive voice had a negative mediating effect. It was 

observed that work engagement had a positive mediating effect in models in which supportive and 

constructive voice, one of the positive sub-dimensions of employee voice, were tested. In the model in which 

destructive voice, one of the negative sub-dimensions of employee voice, was tested, it was observed that 

work engagement had a negative mediation effect. Based on these findings, suggestions are made for 

researchers and practitioners. 
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1. GİRİŞ 

Organizasyonlar için rekabette önce geçme ve sürdürülebilirliğin sağlanması için gerekli olan unsurlardaki 

güncel değiĢimler bireysel sermaye unsurunun ön plana çıkmasına vesile olmaktadır. Organizasyonun baĢarısı 

için insan kaynağının anahtar bir role sahip olduğu kabul edilmektedir. Ġnsan kaynağından elde edilen sermaye, 

taklit edilmesi ve tekrarlanması zor olduğundan organizasyonlara farklı bir ruh katmakta, aynı zamanda 

organizasyonun bu ruhu içselleĢtirmesi ile birlikte prestij kazandırmaktadır. Bu sermaye kaynağından 

yararlanmak için dikkat edilmesi gereken konulardan birisi çalıĢan sesliliğidir. BaĢarılı yöneticiler ve liderler, 

organizasyon içerisindeki çalıĢma iklimini stratejik olarak doğru bir Ģekilde yönlendirdiğinde, çalıĢanların yapıcı 

eleĢtirileri ve yol gösterici söylemleri artmaktadır. Organizasyonlar için değiĢik seviyelerde bulunan her 

çalıĢanın sesi bu anlamda oldukça önemli gözükmektedir. Bireylerin kendi organizasyonları ile ilgili konularda 

düĢüncelerini ve önerilerini rahatlıkla dile getirebilmeleri organizasyonun geliĢimi, örgütsel öğrenme ve 

faaliyetlerdeki kalitenin artması açısından oldukça önemli görünmektedir. ÇalıĢan sesliliğinin teĢvik edildiği 

organizasyonlarda sorunların erken tespit edilmesi, kriz anlarından zarar görülmeden çıkabilmesi ihtimali daha 

fazla görünmektedir. Öte yandan, yöneticilerin, çalıĢanların sesine kulak vermesi, bireyleri değerli 

hissettirmekte ve yaratıcı fikirlerin ortaya çıkması açısından teĢvik edici bir rol oynamaktadır (Bowen ve 

Blackmon, 2003; Tangirala ve Ramunujam, 2008). 

Ġnsan kaynağı ile ilgili bir diğer önemli nokta, çalıĢanların iĢe nasıl bağlanacaklarıdır. Bireylerin yaptıkları iĢe 

yönelik olarak psikolojik bir bağ kurmaları her geçen gün önemli hale gelmektedir (Leiter ve Bakker, 2010). 

Ayrıca, çalıĢanların iĢe bağlanmasının sağlanması, birçok olumlu sonuçla beraber performansın iyileĢtirilip 

artırılması açısından önem arz etmektedir. Özellikle, sürekli değiĢimin ve yenileĢmenin gerçekleĢmesi, çeĢitlilik, 

takım çalıĢması, iĢ becerikliliği, oto-kontrol, çalıĢan güçlendirme, network, öz-sorumluluk, mental ve fiziksel 

ihtiyaçların değiĢimi gibi meseleler nedeniyle çalıĢanların iĢe bağlanmaları önem kazanmaktadır (Schaufeli ve 

Salanova, 2007). 

Organizasyonlarda mental sermayenin öne çıkması, fiziken „sağlıklı‟ iĢ gücü talebini „iĢe adanmıĢ‟ iĢ gücü 

talebine dönüĢtürmektedir. Yüksek enerjili, dayanıklılığa sahip, iĢine kendisini adamıĢ bireylerin organizasyon 

çıktılarına daha fazla katkı yapacakları öngörülmektedir. Bu noktalardan hareketle, çalıĢan sesliliğinin iĢe 

bağlanma ve iĢ performansı gibi iĢ tutum ve davranıĢları ile etkileĢimini görgül olarak tespit ederek ne kadar 

önemli olduğu konusunda örgütlerde farkındalık yaratılması amaçlanmıĢtır. Bu çalıĢma, sesi bir iĢ kaynağı 

olarak benimsemenin, çalıĢanın daha güçlü bir Ģekilde iĢe bağlanmasını etkileyeceğini kavramsallaĢtırarak iĢ 

performansı üzerindeki etkisini incelemektedir. Böylelikle çalıĢan sesliliği yazınına katkı sağlanacağı 

düĢünülmektedir. ÇalıĢan sesliliği kavramına yönelik Türkiye örnekleminde yapılan araĢtırmalar kapsamında bir 

meta-analiz çalıĢması yapan Oral Ataç‟a (2020) göre, kavramın daha çok bir sonuç değiĢkeni olarak 

konumlandırıldığı görülmüĢtür. Bu nedenle ilgili yazında, çalıĢan sesliliğinin hangi bireysel ve örgütsel 

çıktılarla ne düzeyde etkileĢimde olduğunun net olarak ortaya çıkarılması noktasında boĢluk olduğu tespit 

edilmiĢtir. ÇalıĢma ile yerli yazındaki bu boĢluğu doldurmaya katkı sağlanması amaçlanmaktadır. 

 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

AraĢtırmanın daha iyi anlaĢılması açısından “çalışan sesliliği”, “çalışan sesliliği ve işe bağlanma”, “çalışan 

sesliliği ve iş performansı” ile “aracı değişken olarak işe bağlanma” konuları kısaca ele alınacaktır. 

 

2.1. Çalışan Sesliliği (Employee Voice) 

Örgütsel davranıĢ alanında, çalıĢan sesliliği bir algı ve tutumdan ziyade bir davranıĢ olarak 

kavramsallaĢtırılmıĢtır (Ng ve Feldman, 2012). Yazında kavramın Hirschman‟ın (1970) Exit, Voice, and Loyalty 

modeline dayandırıldığı görülmektedir. Hirschman, istenmeyen bir durumu değiĢtirmek amacıyla yönetime 

yönelik bireysel veya toplu giriĢimler Ģeklinde ifade ettiği çalıĢan sesine odaklanmakta (De Azevedo vd., 

2021:753) ve sesi sakıncalı bir durumdan kaçmanın bir aracı olarak görmektedir (Wilkinson vd., 2020). Yazın 

bu doğrultuda ilerlerken LePine ve Dyne (1998) ses davranıĢının tanımını iĢlerin yapılıĢ Ģeklinin iyileĢtirilmesi 

amacı ile yapıcı bir meydan okuma Ģeklinde netleĢtirerek bir ölçüm aracı geliĢtirmiĢlerdir. Bunun yanında 

araĢtırmacılar ses davranıĢının, iĢ yapmanın yeni veya daha iyi yollarını belirlemeye yardımcı olduğu, yönetimin 

dikkatini ele alınması gereken kritik konulara yönlendirdiği ve mevcut çalıĢma uygulamaları veya 
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prosedürleriyle ilgili sorunları düzeltebileceği için çalıĢan sesliliğinin örgütsel iĢleyiĢ üzerinde olumlu bir etkisi 

olduğunu savunmuĢlardır (Maynes ve Podsakoff, 2014). 

Ses ile ilgili yazın ağırlıklı olarak, onu olumlu ve amaçlanan davranıĢ olarak konumlandırmaktadır (Çiftçi ve 

Gürer, 2019:25). Mynes ve Podsakoff‟a (2014) göre bu durumun nedenlerinden biri, farklı ses davranıĢlarından 

sadece biri için geçerli bir ölçüm aracının bulunmasıdır. Bu durumdan yola çıkan araĢtırmacılar, olumsuz bir ses 

davranıĢını kapsayacak Ģekilde kavramı geniĢletmiĢlerdir. Maynes ve Podsakoff (2014) “destekleyici 

(supportive)”, “yapıcı (constructive)”, “savunmacı (defensive)” ve “yıkıcı (destructive)” ses olmak üzere 4 

boyutlu bir çerçeve sunmuĢlardır. Destekleyici ses; iĢle ilgili değerli konularda gönüllü bir desteğin ifadesi veya 

haksız eleĢtiriler karĢısında savunmacı bir konuĢmadır. Yapıcı ses örgütsel değiĢime yönelik olan iĢle ilgili bilgi 

ve fikirlerin; savunmacı ses önerilen değiĢikliklerin haklı olduğu veya değiĢiklik yapılmasının gerekli olduğu 

durumlarda dahi muhalif bir sesin; yıkıcı ses iĢle ilgili çeĢitli konularda eleĢtirel ve küçümseyici görüĢlerin 

gönüllü olarak ifade edilmesidir. Nihayetinde farklı ses davranıĢlarını ifade eden bu boyutlardan ilk ikisi teĢvik 

edici (promotive)-olumlu anlamda bir sesi, son iki boyut ise engelleyici (prohibitive) -olumsuz anlamda bir sesi 

ifade etmektedir. TeĢvik edici ya da diğer bir ifadeyle destekleyici ses, olumlu örgütsel değiĢikliklerle (çalıĢan 

öneri sistemleri, problem çözme ekipleri gibi) ilgili çalıĢan sesini ortaya çıkarmak için tasarlanmıĢtır. Diğer 

yandan engelleyici ses ise iĢyerindeki endiĢeleri, sorunları ve Ģikayetleri duyurmak için tasarlanmıĢtır (Shin vd., 

2022). 

 

2.2. Çalışan Sesliliği ve İşe Bağlanma 

Kahn (1990) tarafından yazına kazandırılan bağlanma kavramının özünde, bireylerin iĢ rollerine bağlılığı söz 

konusudur. Kahn‟a göre bağlı çalıĢanlar fiziksel, biliĢsel ve duygusal olarak kendilerini iĢe vererek rol 

performanslarına yatırım yapmaktadır (Kahn, 1990). Schaufeli ve arkadaĢlarına (2002) göre iĢe bağlanma 

olumlu, tatmin edici ve iĢle ilgili biliĢsel bir durum olarak ele alınmakta ve dinçlik, adanma ve yoğunlaşma 

Ģeklinde çok boyutlu bir yapıyı ifade etmektedir.   

Kavram hem bireysel hem örgütsel performansla ilgili olduğu için yazında güncelliğini korumaktadır (Ge, 

2020:1). Bu araĢtırmada, iĢe bağlanmayı etkileme potansiyeli açısından çalıĢan sesliliği kavramı ele alınmıĢtır. 

ÇalıĢanlar görüĢlerini dile getirme fırsatına sahip olduklarında bu durum onların iĢe bağlanmalarını artıracaktır 

(Ge, 2020:2). ÇalıĢan sesliliğinin iĢe bağlanma üzerindeki etkisine yönelik çalıĢmalar yazında mevcut olmakla 

birlikte daha çok pozitif ses çıkartma davranıĢı açısından incelendiği görülmüĢtür. Bu bağlamda Cheng vd. 

(2012), Ge (2020) ile YeĢilkuĢ vd. (2022)‟in yapmıĢ oldukları araĢtırmalarda pozitif çalıĢan sesliliğinin iĢe 

bağlanmayı pozitif yönde etkilediği tespit edilmiĢtir. Kwon vd. (2016) tarafından yapılan kavramsal 

araĢtırmada, iĢ talepleri – kaynakları modeline dayanılarak, özellikle karar alma süreçlerine katılma fırsatı 

olarak algılanan pozitif ses uygulamalarının iĢe bağlanma için önemli bir öncül olduğu vurgulanmıĢtır. 

Ses davranıĢı, örgüte fayda sağlamakla birlikte çalıĢanlar için risk ve maliyet içermektedir (Hsiung, 2012). 

AktaĢ ve ġimĢek (2012) iĢ görenlerin sessizlik davranıĢının iĢ tatmin düzeylerini azaltırken, duygusal 

tükenmiĢliklerini artırdığı bulgusunu ortaya koymuĢlardır. Pirzada vd. (2020) yaptıkları araĢtırmada iĢgören 

sessizliğinin iĢe bağlanma üzerinde negatif etkisi olduğunu tespit etmiĢlerdir. Wang vd., (2020) ile Shah vd. 

(2021) çalıĢan sessizliği ve iĢe bağlanma arasında negatif etkileĢim olduğunu tespit etmiĢlerdir. Nafei (2016) ise 

örgütsel sessizliğin çalıĢanların iĢe bağlanmasını negatif yönde etkilediğini tespit etmiĢtir. 

Jha vd. (2019), çalıĢan sesinin bağlanma ve verimlilik üzerindeki etkisini incelemiĢtir. AraĢtırmaya göre 

çalıĢanlar seslerini duyurma fırsatı algıladıklarında, iĢe bağlanma ve örgütsel verimlilikleri pozitif yönde 

etkilenmektedir. Yazında sesin farklı türlerinin iĢe bağlanma üzerindeki etkisini inceleyen araĢtırmaya 

rastlanmamıĢtır. ĠĢe bağlanma üzerinde farklı ses türlerinin etkilerinin ortaya konulmasının önemli olduğu 

düĢünülmektedir. Yazın taramasında çalıĢan sesliliğinin olumlu türlerinin iĢe bağlanma üzerindeki etkisinin 

olumlu (Cheng vd., 2012; Ge, 2020; Jha vd., 2019), olumsuz türlerinin çalıĢan sessizliği gibi iĢe bağlanma 

üzerindeki etkisinin olumsuz olduğu (Pirzada vd., 2020; Wang vd., 2020) görülmüĢtür. 

Yapılan bu çalıĢmalardan ve elde edilmiĢ bulgulardan yola çıkılarak çalıĢan sesliliğinin iĢe bağlanma üzerindeki 

etkisine yönelik aĢağıdaki hipotezler geliĢtirilmiĢtir; 

H1: ÇalıĢan sesliliğinin iĢe bağlanma üzerinde etkisi vardır.  

H1a: ÇalıĢan sesliliğinin alt boyutlarından destekleyici ses iĢe bağlanmayı etkilemektedir. 

H1b: ÇalıĢan sesliliğinin alt boyutlarından yapıcı ses iĢe bağlanmayı etkilemektedir. 
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H1c: ÇalıĢan sesliliğinin alt boyutlarından savunmacı ses iĢe bağlanmayı etkilemektedir. 

H1d: ÇalıĢan sesliliğinin alt boyutlarından yıkıcı ses iĢe bağlanmayı etkilemektedir. 

 

2.3. Çalışan Sesliliği ve İş Performansı 

ĠĢ performansı örgütsel baĢarının sağlanmasında önemli bir etkiye sahiptir (Jackson ve Frame, 2018; 

Darvishmotevali ve Ali, 2020). Tüm örgütler, çalıĢanların örgütün hedeflerini gerçekleĢtirmeye yardımcı olan 

iĢle ilgili görev ve faaliyetleri gerçekleĢtirmelerini beklemektedir. Genel olarak iĢ performansı çalıĢanın yaptığı 

iĢin niceliğini ve kalitesini ifade etmekte ve farklı türdeki davranıĢları içermektedir (Jackson ve Frame, 2018). 

Borman ve Motowidlo (1997) iĢ performansını, görev ve bağlamsal performans olmak üzere iki boyutta ele 

almıĢtır. Buna göre görev performansı, çalıĢanların mal veya hizmet üretimine yönelik gerçekleĢtirdiği teknik 

faaliyetleri; bağlamsal performans, örgütsel ve sosyal bağlamı destekleyerek örgütsel etkinliği artıran ve görev 

performansının dıĢında kalan davranıĢları ifade etmektedir. 

Ng ve Feldman‟ın (2012) kaynakların korunması teorisine dayanarak yaptıkları meta-analize göre, pozitif 

çalıĢan sesliliğinin, çalıĢanların ek kaynak biriktirmesine yardımcı olduğu için rol performansını artıracağını 

ileri sürmektedir. ÇalıĢan sesliliğinin rol performansı, yaratıcılık ve yeni fikirlerin uygulanması ile pozitif bir 

Ģekilde iliĢkili olduğunu tespit etmiĢlerdir. Yazında çalıĢan sesliliğinin iĢ performansı üzerine etkisini inceleyen 

çalıĢmalar pozitif ses açısından ele alınmıĢtır. Pozitif çalıĢan sesliliğinin çalıĢan performansını pozitif yönde 

etkilediğini ortaya koyan araĢtırmalar mevcuttur (Çankır ve Çelik, 2018; Çiftçi ve Gürer, 2019; Kim vd., 2010; 

Tayfun ve Çatır, 2013). Diğer yandan çalıĢan sessizliğinin de örgütsel ve bireysel performans üzerinde olumsuz 

sonuçlara neden olabileceğini belirten araĢtırmalar mevcuttur (Akçin vd., 2017; AktaĢ ve ġimĢek, 2014; 

Alparslan ve Kayalar, 2012; Yao vd., 2022). 

Yazın taramasında sesin farklı türlerinin iĢ performansı üzerindeki etkilerinin birlikte incelendiği çalıĢmaya 

rastlanmamıĢtır. Ng ve Feldman (2012), Çankır ve Çelik (2018) tarafından yapılan çalıĢmalarda pozitif 

anlamdaki sesin iĢ performansını olumlu etkilediği tespit edilmiĢtir. Yao vd. (2022) ile AktaĢ ve ġimĢek (2014) 

tarafından yapılan çalıĢmalarda ise sessizliğin iĢ performansı üzerindeki olumsuz etkileri tespit edilmiĢtir. 

Yapılan bu çalıĢmalardan ve elde edilmiĢ bulgulardan yola çıkılarak çalıĢan sesliliğinin iĢ performansı 

üzerindeki etkisine yönelik aĢağıdaki hipotezler geliĢtirilmiĢtir. 

H2: ÇalıĢan sesliliğinin iĢ performansı üzerinde etkisi vardır. 

H2a: ÇalıĢan sesliliğinin alt boyutlarından destekleyici ses iĢ performansını etkilemektedir. 

H2b: ÇalıĢan sesliliğinin alt boyutlarından yapıcı ses iĢ performansını etkilemektedir. 

H2c: ÇalıĢan sesliliğinin alt boyutlarından savunmacı ses iĢ performansını etkilemektedir. 

H2d: ÇalıĢan sesliliğinin alt boyutlarından yıkıcı ses iĢ performansını etkilemektedir. 

 

2.4. Aracı Değişken Olarak İşe Bağlanma 

ĠĢe bağlanmanın birçok olumlu çıktıyla önemli bir bağlantısının olduğu yapılan araĢtırmalarla tespit edilmiĢtir 

(Christian vd., 2011; Harter vd., 2002). Bu nedenle örgütler ve yöneticileri için, çalıĢanların iĢe bağlanmasının 

nasıl sağlanacağı sorusu gündeme gelmektedir (Li vd., 2021:683). ĠĢ Talepleri-Kaynakları modeline göre geri 

bildirim, sosyal destek ve çalışanların karar verme sürecine katılmalarını içeren iĢ kaynakları, çalıĢanların iĢe 

bağlanmasını teĢvik etmektedir. (Schaufeli vd., 2009). ÇalıĢanların, karar verme süreçlerine katılımlarının teĢvik 

edilmesinin hem çalıĢanlar hem de iĢverenler için faydalı olduğuna inanılmaktadır (Kim vd., 2010). Ayrıca, 

çalıĢanların karar alma sürecine katılımları onların iĢe bağlanmalarını da artıracaktır (Ge, 2020). Bu tarz çalıĢma 

ortamlarında iĢin baĢarıyla yapılması ve iĢ hedeflerine ulaĢılması muhtemel olarak görülmektedir (Schaufeli vd., 

2009). Kwon vd. (2016) iĢ talepleri-kaynakları modelinin ilkelerine göre, çalıĢan sesinin bir iĢ kaynağı olarak 

görülmesi durumunda iĢe bağlanmayı yaratan önemli bir öncül iĢlevi göreceğini ileri sürmüĢlerdir. ÇalıĢan 

sesini iĢ kaynağı olarak benimsemenin çalıĢanın daha güçlü bir Ģekilde iĢe bağlanmasını etkileyeceği 

düĢünülmektedir. ĠĢe bağlanmadaki artıĢların iĢ performansına aracılık edebileceği düĢünülmektedir. 

DeğiĢkenlerle ilgili yazındaki boĢluk ve bu üç değiĢkenin daha önce birlikte çalıĢılmamıĢ olması araĢtırmayı 

özgün kılmaktadır. 
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H3: ÇalıĢan sesliliğinin iĢ performansı üzerindeki etkisinde iĢe bağlanmanın aracılık rolü vardır. 

H3a: ÇalıĢan sesliliğinin alt boyutlarından destekleyici sesin iĢ performansı üzerindeki etkisinde iĢe 

bağlanmanın aracılık rolü vardır. 

H3b: ÇalıĢan sesliliğinin alt boyutlarından yapıcı sesin iĢ performansı üzerindeki etkisinde iĢe 

bağlanmanın aracılık rolü vardır.  

H3c: ÇalıĢan sesliliğinin alt boyutlarından savunmacı sesin iĢ performansı üzerindeki etkisinde iĢe 

bağlanmanın aracılık rolü vardır. 

H3d: ÇalıĢan sesliliğinin alt boyutlarından yıkıcı sesin iĢ performansı üzerindeki etkisinde iĢe 

bağlanmanın aracılık rolü vardır. 

 

3. ARAŞTIRMANIN YÖNTEMİ 

AraĢtırmanın yöntemleri baĢlığı altında sırasıyla “araştırmanın evreni ve örneklemi”, “veri toplama araçları” ile 

“araştırmada kullanılan istatistikî yöntemler” konularına değinilecektir. 

 

3.1. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evreni, ülkemizde hizmet sektöründe aktif bir Ģekilde TR83 istatistikî bölge biriminde görev yapan 

beyaz yakalı satıĢ ve pazarlama uzmanı çalıĢanlardan oluĢmaktadır. Beyaz yaka çalıĢanların organizasyon 

içerisinde çalıĢan sesliliğine yönelik sergiledikleri davranıĢların üst yönetim nezdinde mavi yaka çalıĢanlara 

oranla daha fazla dikkat edildiği düĢünülmektedir. Beyaz yaka çalıĢanları organizasyon iĢleyiĢi üzerindeki 

etkisi, alınan kararların performans etkisi göz önüne alınarak araĢtırma evreni belirlenmiĢtir. 

TR83 bölgesinde nüfusun yaklaĢık %50‟si hizmet sektöründe çalıĢmakta; çalıĢanlar arasında mavi yaka ile 

beyaz yaka arasında %60‟a %40‟lık bir farklılık olduğu görülmektedir. Bölgede mavi yaka çalıĢanların sayıca 

fazla olması TR83 bölgesinde tarım, hayvancılık ve sanayi faaliyetlerinin yakındaki diğer bölgelere kıyasla daha 

yüksek olması nedeniyledir. 2019 yılı verilerine göre TR83 bölgesinin nüfusu 2.829.953‟tür. Bölgede hizmet 

sektöründe görevli beyaz yaka satıĢ ve pazarlama uzmanlarının oranı yaklaĢık %10‟dur (OKA-Orta Karadeniz 

Kalkınma Ajansı, 2019). 

Bölge nüfusu üzerinden basit doğrusal oranla hesaplama yapıldığında yaklaĢık olarak 60 bin kiĢinin beyaz yaka 

satıĢ ve pazarlama uzmanı olarak çalıĢtığı varsayılmaktadır. Bahsi geçen yaklaĢık 60 bin kiĢi araĢtırmanın 

evrenini oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklem çerçevesini Samsun, Tokat ve Amasya‟da çalıĢan beyaz yaka 

satıĢ ve pazarlama uzmanları oluĢturmaktadır. MüĢteri yoğunluğunun fazla ve daha doğrudan olduğu elektronik 

ve tekstil sektöründe çalıĢan uzmanlar kıstas alınmıĢtır. AraĢtırma evreninin tümüne ulaĢılmasının mümkün 

olmaması nedeniyle “kolayda örnekleme” yöntemiyle katılımcılara ulaĢılmıĢtır. Örneklem grubundaki toplam 

katılımcı sayısı 173‟tür. 

Tabachnick ve Fidell (2013) tarafından önerilen (N≥104+m; m=bağımsız değiĢken sayısı) örneklem büyüklüğü 

sayısını sağlanmaktadır. Tabachnick ve Fidell (2013) tarafından önerilen örneklem büyüklüğü belirleme 

yöntemi, özellikle zaman kısıtının bulunduğu çalıĢmalarda Saruhan ve Özdemirci (2018) ile Gürbüz ve ġahin 

(2017) tarafından aktarılmıĢ olan hazır örneklem büyüklüğü tablolarına alternatif bir seçenek olarak son 

dönemdeki çalıĢmalarda önerilen bir yöntem olarak karĢımıza çıkmaktadır. Katılımcıların %53,8‟i kadın 

(N=93), %46,2‟si erkek (N=80) ve %66,5‟i evlidir (N=115). Katılımcıların yaĢları 18 ile 56 arasında değiĢmekte 

olup, yaĢ ortalamaları 34,3‟tür. Katılımcıların mesleki deneyim ve kurumdaki çalıĢma süreleri açısından en 

yoğun olduğu grup ise %34,1 ve %41,6 ile 5 yıl ve daha az deneyimi olan kiĢilerden oluĢmaktadır. 

 

3.2. Veri Toplama Araçları 

Veri toplama aracı olarak anket tekniği kullanılmıĢtır. Anket formunda çalıĢan sesliliği, iĢe bağlanma ve iĢ 

performansı ölçekleri ile demografik özelliklere iliĢkin sorulara yer verilmiĢtir. Katılımcıların, ölçeklerdeki 

ifadelere katılım düzeylerini belirlemek amacıyla 5‟li Likert derecelemesi kullanılmıĢtır. Anket formu 

katılımcılara yüz yüze ve online Ģekilde ulaĢtırılmıĢtır.  
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 Çalışan Sesliliği Ölçeği: Katılımcıların ses davranıĢı düzeyleri, Maynes ve Podsakoff (2014) tarafından 

geliĢtirilen 20 ifadeli ve 4 boyutlu ÇalıĢan Sesliliği ölçeği yardımıyla ölçülmüĢtür. Ölçekte ters ifade yer 

almamaktadır. Ölçeğe iliĢkin örnek ifade; “Diğer çalışanların haksız yere eleştirdiği faydalı olan kurum 

politikalarını savunurum”, Ģeklindedir. Ölçeğin Türkçe uyarlama çalıĢması Ünler vd. (2015) tarafından 

yapılmıĢtır. Tek baĢına faktör yükü oluĢturan bir ifadenin çıkarılmasının dıĢında dört alt ölçek orijinal 

maddelerini korumuĢtur. Destekleyici, yapıcı, savunmacı ve yıkıcı ses boyutlarının iç tutarlılık değerleri 

sırasıyla 0,83- 0,82- 0,82 ve 0,80‟dir. 

 İşe Bağlanma Ölçeği: Katılımcıların iĢe bağlanma düzeyleri, Schaufeli vd. (2002) tarafından geliĢtirilen 

ĠĢe Bağlanma ölçeği aracılığıyla ölçülmüĢtür. Ölçek 17 ifadeli ve 3 boyutlu bir yapıdan oluĢmaktadır. 

Ölçekte ters ifade yer almamaktadır. Ölçeğe iliĢkin örnek ifade; “İşime karşı istekli ve hevesliyim” 

Ģeklindedir. Ölçeğin Türkçe uyarlama çalıĢması Eryılmaz ve Doğan (2012) tarafından yapılmıĢtır. 

Orijinali 17 ifadeli ve 3 boyutlu olan ölçeğin yapısı Türk çalıĢanlardan oluĢan örneklemde korunmuĢtur. 

Ölçeğin tümü için hesaplanan Cronbach alfa güvenirlik katsayısı 0,94'tür. 

 İş Performansı Ölçeği: Katılımcıların iĢ performansı düzeyleri, Goodman ve Svyantek (1999) tarafından 

geliĢtirilen 25 ifadeli 2 boyutlu ĠĢ Performansı ölçeği yardımıyla ölçülmüĢtür. Ölçeğe iliĢkin örnek ifade; 

“İşimle ilgili bütün görevlerde uzmanlıkla çalışırım” Ģeklindedir. Ölçekte 3 tane ters kodlu ifade yer 

almaktadır. Orijinal ölçeğin güvenilirlik katsayısı 0,86‟dır. Ölçek, ulusal yazındaki çeĢitli araĢtırmalarda 

kullanılmıĢtır (Polatcı, 2014; Ünlü ve Yürür, 2011). Polatcı (2014) tarafından ölçeğin tamamının 

güvenirlik katsayısı 0,93 olarak hesaplanmıĢtır. 

 

3.3. Araştırmada Kullanılan İstatistikî Yöntemler 

AraĢtırma kapsamında, veri analizlerine geçmeden önce verilerin analizlere hazırlanması gerekmektedir. Bu 

kapsamda öncelikle kayıp değerler olup olmadığına bakılmıĢtır. 173 katılımcı için gerçekleĢtirilen kodlamalarda 

kayıp değer olmadığı tespit edilmiĢtir. Bir sonraki aĢamada uç değerler olup olmadığına bakılmıĢ ve z score 

puanlarının ±4 değerleri arasında olduğu tespit edilmiĢtir. Bu sonuçlar uç değer bulunmadığına iĢaret 

etmektedir.  

Hipotezlerin test edilmesi aĢamasına geçmeden önce parametrik analizlerin kullanılabilmesi için gerekli olan 

varsayımlardan normal dağılım varsayımı ele alınmıĢtır. ÇalıĢan sesliliği (-0,474, -0,737), iĢe bağlanma (-0,569, 

0,285) ve iĢ performansı (0,313, 2,098) için gerçekleĢtirilen normallik testlerinde her değiĢken için basıklık ve 

çarpıklık değerleri ±3 değerleri arasında olduğundan (Kline, 2019) verinin normal dağılım gösterdiğini 

varsaymak mümkündür. Son olarak çoklu doğrusallık problemine yönelik yapılan analizlerde Tolerance ve VIF 

değerlerinin sırasıyla 0,1‟den büyük ve 10‟dan küçük oldukları tespit edildiğinden, değiĢkenler açısından çoklu 

doğrusallık probleminin olmadığını varsaymak mümkündür. 

AraĢtırmada kullanılan ölçeklerin uygunluğunun test edilmesi amacıyla her bir ölçe için geçerlilik ve 

güvenilirlik analizleri uygulanmıĢtır. Analizler SPSS ve SPSS AMOS yazılım programları ile 

gerçekleĢtirilmiĢtir. GerçekleĢtirilen birinci düzey çok faktörlü doğrulayıcı faktör analizi sonuçlarına göre 

çalıĢan sesliliği ve iĢe bağlanma değiĢkenlerinde madde yüklerinin 0,5‟in üzerinde olduğu görülmüĢ ve ifade 

çıkarma iĢlemi gerçekleĢtirilmeden gerekli modifikasyonlar neticesinde istenen uyum iyiliği değerleri 

sağlanmıĢtır. ĠĢ performansı değiĢkeni için ise 4, 6, 11 ve 12 numaralı ifadeler düĢük faktör yükleri nedeniyle 

çalıĢmadan çıkartılmıĢtır. ĠĢ performansı ölçeği için aynı Ģekilde modifikasyonlar uygulanmıĢ ve istenen uyum 

iyiliği değerlerine ulaĢılmıĢtır. Birinci düzey çok faktörlü doğrulayıcı faktör analizi sonuçlarına göre çalıĢan 

sesliliği ölçeği 4 boyutlu yapısını korumuĢ, iĢe bağlanma ölçeği 3 boyutlu yapısını korumuĢ ve iĢ performansı 

ölçeği de 2 boyutlu yapısını korumuĢtur. GerçekleĢtirilen doğrulayıcı faktör analizleri neticesinde her bir alt 

boyutun birbirinden farklılaĢtığı ve aynı zamanda bir araya gelerek ölçüm değiĢkenlerini oluĢturduğu 

görülmektedir. Bu nedenle ölçeklerin alt boyutlarına yönelik olarak ayrı ayrı doğrulayıcı faktör analizleri 

gerçekleĢtirilmemiĢtir. Geçerlilik analizinden sonra araĢtırma dıĢında bırakılan ifadelerin çıkarılması ile birlikte 

sonraki aĢamada yapılan ölçümler için güvenilirlik analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. Ölçeklerin tamamı için Cronbach 

Alpha değerlerinin 0,7‟nin üstünde olduğu tespit edilmiĢtir. Ölçekler için belirlenen uyum iyiliği değerleri ve 

ölçümlere ait Cronbach Alpha güvenilirlik katsayıları aĢağıdaki tabloda gösterilmektedir. 
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Tablo 1. Ölçeklere Ait Uyum Ġyiliği Değerleri ve Güvenilirlik Katsayıları 

 

Tablo 1‟de görüldüğü üzere ölçekler için uyum iyiliği değerlerinin kabul edilebilir ve mükemmel uyum 

düzeyinde olduğu, ölçeklere ait güvenilirlik katsayılarının 0,7‟den büyük olduğu görülmektedir. Tablo altındaki 

açıklamada görüldüğü üzere sosyal bilimlerde gerçekleĢtirilen araĢtırmalarda örneklem büyüklüğü ve ölçüm 

değiĢkenlerinin çok faktörlü yapıları nedeniyle uyum iyiliği değerleri istenen sınırların dıĢında kalabilmektedir. 

Ancak bu durumun araĢtırma sonuçlarını etkilemeyeceğine yönelik yazında çeĢitli ifadeler yer almaktadır 

(Anderson ve Gerbing, 1984; Hooper vd., 2008).  

 

4. BULGULAR 

AraĢtırmanın bulguları “Değişkenlerin Ortalamaları ve Korelasyon Analizine İlişkin Bulgular”, “Hipotez 

Testlerine İlişkin Regresyon Analizi Bulguları” ile “Aracılık Testine İlişkin Regresyon Analizi Bulguları” 

baĢlıkları altında sırasıyla ayrı ayrı ele alınacaktır. 

 

4.1. Değişkenlerin Ortalamaları ve Korelasyon Analizine İlişkin Bulgular 

AraĢtırma hipotezlerinin test edilmesinden önce, değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin yönünü ve gücünü tespit 

etmek gerekmektedir. DeğiĢkenler arasındaki iliĢkilerin belirlenebilmesi için Pearson korelasyon katsayıları 

ölçülmüĢ, değiĢkenlerin ortalama değerleri ve standart sapmaları Tablo 2‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo 2. DeğiĢkenlerin Ortalama Değerleri, Standart Sapmaları ve Korelasyon Katsayıları 

 

Korelasyon analizi sonuçları incelendiğinde bağımsız değiĢken çalıĢan sesliliğinin aracı değiĢken iĢe bağlanma 

(r=0,24) ile düĢük düzeyde ve pozitif; bağımlı değiĢken iĢ performansı (r=0,661) ile yüksek düzeyde ve pozitif 

bir iliĢki içerisinde olduğu görülmektedir. ÇalıĢan sesliliğinin alt boyutları açısından ise hem destekleyici 

seslilik hem yapıcı seslilik, iĢe bağlanma (r=0,469 ve r=0,499) ve iĢ performansı (r=0,591 ve r=0,537) ile orta 

düzeyde ve pozitif bir iliĢki sergilemektedir. Savunmacı seslilik alt boyutu iĢe bağlanma ve iĢ performansı ile 

anlamlı düzeyde bir iliĢki göstermemektedir. Yıkıcı seslilik alt boyutu ise iĢe bağlanma (r=-0,309) ve iĢ 

performansı (r=-0,287) ile düĢük düzeyde negatif bir iliĢki sergilemektedir. 

 

4.2. Hipotez Testlerine İlişkin Regresyon Analizi Bulguları 

ÇalıĢmanın ilk hipotezini test etmek amacıyla çalıĢan sesliliği ile iĢe bağlanma arasındaki etkileĢim alt 

boyutlarıyla birlikte her biri ayrı ayrı doğrusal regresyon analizine tabi tutulmuĢtur. Analiz sonuçları Tablo 3‟te 

gösterilmektedir. 

 



Uluslararası  Yönetim  Akademisi  Dergisi,  2022,  C.5,  S.3,  ss.554-568 

561 

 

Tablo 3. ÇalıĢan Sesliliği ve Alt Boyutlarının ĠĢe Bağlanma DeğiĢkenine ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 

 

Tablo 3‟te görüldüğü üzere çalıĢan sesliliğinin iĢe bağlanmayı anlamlı Ģekilde açıklama oranı R
2
=0.058‟dir. 

ÇalıĢan sesliliğindeki bir birimlik değiĢim iĢe bağlanma üzerinde 0,318‟lik bir değiĢim yaratmaktadır. Alt 

boyutları açısından destekleyici ve yapıcı seslilik anlamlı Ģekilde iĢe bağlanmayı açıklamaktadır. Ġki alt boyutun 

iĢe bağlanmayı açıklama oranları sırasıyla R
2
=0.211 ve R

2
=0.249‟tur. Yine bu iki değiĢkendeki bir birimlik 

değiĢim iĢe bağlanma üzerinde sırasıyla 0,4 ve 0,375‟lik etki yaratmaktadır. Alt boyutlardan savunmacı seslilik 

iĢe bağlanmayı anlamlı Ģekilde etkilememektedir. Yıkıcı seslilik, iĢe bağlanmayı anlamlı derecede ve negatif 

R
2
=0.095 düzeyinde açıklarken, yıkıcı seslilikteki bir birimlik değiĢim iĢe bağlanma üzerinde -0.234‟lük etki 

yaratmaktadır. Ġlk hipoteze iliĢkin regresyon analizi sonuçlarına göre H1, H1a, H1b ve H1d desteklenirken, H1c 

savunmacı sesliliğin anlamlı bir etkisi olmaması nedeniyle desteklenmemiĢtir. 

ÇalıĢmanın bir sonraki hipotezini test edebilmek amacıyla çalıĢan sesliliği ve alt boyutları sırasıyla iĢ 

performansı değiĢkenine yönelik olarak regresyon analizine tabi tutulmuĢtur. Analizlere iliĢkin sonuçlar Tablo 

4‟te gösterilmektedir. 

Tablo 4. ÇalıĢan Sesliliği ve Alt Boyutlarının ĠĢ Performansı DeğiĢkenine ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 

 

Tablo 4‟te görüldüğü üzere çalıĢan sesliliğinin iĢ performansını anlamlı Ģekilde açıklama oranı R
2
=0.133‟tür. 

ÇalıĢan sesliliğindeki bir birimlik değiĢim iĢ performansı üzerinde 0.357‟lik bir değiĢim yaratmaktadır. Alt 

boyutları açısından ise destekleyici ve yapıcı seslilik anlamlı Ģekilde iĢ performansını açıklamaktadır. Bu iki alt 

boyutun iĢ performansını açıklama oranları sırasıyla R
2
=0.349 ve R

2
=0.289‟tur. Yine bu iki değiĢkendeki bir 

birimlik değiĢim iĢ performansı üzerinde sırasıyla 0.381 ve 0.299‟luk etki yaratmaktadır. Alt boyutlardan 

savunmacı seslilik iĢ performansını anlamlı Ģekilde etkilememektedir. Yıkıcı seslilik ise iĢ performansını 

anlamlı derecede ve negatif R
2
=0.083 düzeyinde açıklarken, yıkıcı seslilikteki bir birimlik değiĢim iĢ 

performansı üzerinde -0.161‟lik etki yaratmaktadır. Ġkinci hipoteze iliĢkin regresyon analizi sonuçlarına göre 

H2, H2a, H2b ve H2d desteklenirken, H2c savunmacı sesliliğin anlamlı bir etkisi olmaması nedeniyle 

desteklenmemiĢtir. 

 

4.3. Aracılık Testine İlişkin Regresyon Analizi Bulguları 

AraĢtırmanın üçüncü ve son hipotezinin test edilmesi amacıyla çalıĢan sesliliğinin ve alt boyutlarından 

destekleyici, yapıcı ve yıkıcı sesliliğin iĢ performansı üzerindeki etkisinde iĢe bağlanmanın aracılık rolü 

incelenmiĢtir. Aracılık etkisinin tespiti için Hayes Process Macro 4.1 SPSS eklentisinden yararlanılmıĢtır. 

GerçekleĢtirilen analizler sonucunda ortaya çıkan doğrudan, dolaylı ve toplam etki sonuçları aĢağıda 

gösterilmektedir. 

Tablo 5. Aracılık Etkilerine Yönelik Regresyon Analizi Sonuçları 
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ÇalıĢan sesliliğinin iĢ performansı üzerindeki etkisinde iĢe bağlanmanın aracılık etkisi olup olmadığına yönelik 

Tablo 5‟deki sonuçlar değerlendirildiğinde iĢe bağlanmanın çalıĢan sesliliği ve iĢ performansı arasındaki 

etkileĢime aracılık ettiği tespit edilmiĢtir (b=0.143, %95 CI,  . 057, .260 ). Bu sonuçlar ıĢığında H3 hipotezi 

desteklenmiĢtir. Aracılık analizi etki değerlerine iliĢkin model ġekil 1‟de gösterilmektedir. 

Şekil 1. ĠĢe Bağlanma Aracılık Etkisi Model 1 

 

ÇalıĢmanın bir sonraki aĢamasında çalıĢan sesliliğinin alt boyutlarından destekleyici, yapıcı, savunmacı ve 

yıkıcı sesliliğin bağımsız değiĢken olduğu durumlarda, iĢe bağlanmanın aracılık rolü incelenmiĢtir. 

GerçekleĢtirilen analizlere ait sonuçlar Tablo 6‟da gösterilmektedir. 

Tablo 6. Destekleyici, Yapıcı ve Yıkıcı Sesliliğin ĠĢ Performansı Üzerindeki Etkisinde ĠĢe Bağlanmanın Aracı Rolü 

 

Tablo 6‟daki sonuçlar incelendiğinde çalıĢan sesliliğinin alt boyutlarından destekleyici ve yapıcı sesliliğin 

bağımsız değiĢken olduğu farklı modellerde iĢe bağlanma iĢ performansı üzerinde aracılık etkisi göstermektedir. 
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Şekil 2. Destekleyici Seslilik-ĠĢe Bağlanma-ĠĢ Performansı Model 2 

 

Destekleyici sesliliğin olduğu 2. modelde iĢe bağlanma (b=0.164, %95 CI,  . 090, .208 ) değerleri için; yapıcı 

sesliliğin olduğu 3. modelde ise iĢe bağlanma (b=0.145, %95 CI,  . 084, .214 ) değerleri için aracılık etkisi 

göstermektedir. Bu sonuçlar H3a ve H3b hipotezlerinin desteklendiğini göstermektedir. Destekleyici ve yapıcı 

sesliliğin bağımsız değiĢken olduğu modellerde iĢe bağlanmanın pozitif aracılık etkisi olduğu ayrıca tespit 

edilen bulgulardan birisidir. 

Şekil 3. Yapıcı Seslilik-ĠĢe Bağlanma-ĠĢ Performansı Model 3 

 

Öte yandan yıkıcı sesliliğin bağımsız değiĢken olduğu 4. modelde iĢe bağlanmanın aracılık etkisi olduğu tespit 

edilmiĢtir (b=-0.111, %95 CI,  −.187,−.054 ). Bu sonuçlar ıĢığında, yıkıcı sesliliğin bağımsız değiĢken olduğu 

modelde iĢe bağlanmanın aracılık etkisi olduğu H3d hipotezi desteklenmiĢtir. 

Şekil 4. Yıkıcı Seslilik-ĠĢe Bağlanma-ĠĢ Performansı Model 4 
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Savunmacı sesliliğin bağımsız değiĢken olduğu modelde iĢe bağlanmanın iĢ performansı üzerinde aracılık etkisi 

olmadığı görülmüĢtür. Savunmacı sesliliğin iĢe bağlanma ve iĢ performansı üzerinde anlamlı bir etkisinin 

olmadığının tespitinden sonra aracılık etki modelinin anlamsız çıkması beklenen bir sonuç olarak 

değerlendirilmektedir. Ġlgili aracılık etki analizine ait istatistiki gösterim ve model diyagramı Tablo 7 ve ġekil 

5‟te gösterilmektedir.  

Tablo 7. Savunmacı Sesliliğin ĠĢ Performansı Üzerindeki Etkisinde ĠĢe Bağlanmanın Aracı Rolü 

 

*** p< .001 

 

Şekil 5. Savunmacı Seslilik-ĠĢe Bağlanma-ĠĢ Performansı Model 5 

 

ġekil 5‟teki diyagramda görüldüğü üzere savunmacı sesliliğin iĢ performansı üzerindeki etkisinde iĢe 

bağlanmanın aracılık rolünü temsil eden dolaylı etki katsayısı -.011 iken CI değerleri ise [-.051, .026] arasında 

değiĢmektedir. CI değerleri sıfır “0” değerini kapsadığı için istatistiksel olarak anlamsızdır. Bu nedenle H3c 

hipotezi desteklenmemiĢtir. 

 

5. SONUÇ 

AraĢtırma kapsamında, çalıĢan sesliliğinin iĢe bağlanma ve iĢ performansı gibi iĢ tutum ve davranıĢları 

üzerindeki etkisi araĢtırılmıĢtır. Ayrıca bu araĢtırma, sesi bir iĢ kaynağı olarak benimsemenin çalıĢanın daha 

güçlü bir Ģekilde iĢe bağlanmasını etkileyeceğini kavramsallaĢtırarak iĢ performansı üzerindeki etkisini 

incelemiĢtir. Bu amaçla hizmet sektörü çalıĢanlarından veri toplanmıĢ ve bu veriler bağlamında analiz ve 

değerlendirmeler yapılmıĢtır. 

ÇalıĢmanın ilk hipotezini test etmek amacıyla çalıĢan sesliliği ile iĢe bağlanma arasındaki etkileĢim alt 

boyutlarıyla birlikte her biri ayrı ayrı doğrusal regresyon analizine tabi tutulmuĢtur. Ġlk hipoteze iliĢkin 

regresyon analizi sonuçlarına göre çalıĢmanın H1, H1a, H1b ve H1d hipotezleri desteklenirken, H1c hipotezi 

savunmacı sesliliğin anlamlı bir etkisi olmaması nedeniyle desteklenmemiĢtir. ÇalıĢmanın bir sonraki hipotezini 

test edebilmek amacıyla çalıĢan sesliliği ve alt boyutları sırasıyla iĢ performansı değiĢkenine yönelik olarak 

regresyon analizine tabi tutulmuĢtur. AraĢtırmanın ikinci hipotezine iliĢkin regresyon analizi sonuçlarına göre 

H2, H2a, H2b ve H2d desteklenirken, H2c savunmacı sesliliğin anlamlı bir etkisi olmaması nedeniyle 

desteklenmemiĢtir. Pozitif çalıĢan sesliliğinin iĢe bağlanma ve iĢ performansını pozitif yönde etkilediğine dair 

elde edilen sonuçlar yazında yer alan inceleme ve araĢtırmalarla genel anlamda paralellik göstermektedir 

(Cheng vd., 2012; Ge, 2020; Ng ve Feldman, 2012). 
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ÇalıĢan sesliliğinin iĢ performansı üzerinde dolaylı etkisinin anlamlı olduğu, diğer bir deyiĢle iĢe bağlanmanın 

çalıĢan sesliliği ve iĢ performansı arasındaki etkileĢime aracılık ettiği tespit edilmiĢtir. ÇalıĢan sesliliğinin alt 

boyutlarından destekleyici ve yapıcı sesliliğin bağımsız değiĢken olduğu farklı modellerde de, iĢe bağlanma iĢ 

performansı üzerinde aracı etki göstermektedir Bu sonuçlar ıĢığında araĢtırmanın H3, H3a, H3b ve H3d hipotezleri 

desteklenmiĢtir. H3c hipotezi savunmacı sesliliğin bağımsız değiĢken olduğu modelde iĢe bağlanmanın aracılık 

etkisi göstermemesi nedeniyle desteklenmemiĢtir. Yıkıcı sesliliğin bağımsız değiĢken olduğu modelde iĢe 

bağlanmanın negatif aracılık etkisi olduğu hipotezi desteklenmiĢtir. Bu sonuç yazında daha önce bir arada 

incelenmemiĢ üç değiĢken arasındaki etkileĢimi ortaya koyması nedeniyle önemli bir sonuç olarak 

düĢünülmektedir. 

Bu araĢtırmanın sonuçları, pozitif çalıĢan sesliliğinin yalnızca çalıĢanların iĢe bağlanmasını olumlu Ģekilde 

teĢvik etmekle kalmayıp aynı zamanda iĢ performansını desteklediğine dair ek kanıtlar sunmaktadır. Aynı 

zamanda çalıĢan sesliliğinin ve alt boyutlarından destekleyici ve yapıcı sesliliğin iĢ performansı üzerindeki 

etkisinde iĢe bağlanmanın aracılık rolü olduğu bulgusu elde edilmiĢtir. ÇalıĢmanın bir diğer katkısı sesin bir iĢ 

kaynağı olarak kabul edilmesini kavramsallaĢtırarak, çalıĢanın iĢe bağlanmasını önemli ölçüde tahmin 

edebileceği bulgusudur. Bu sonuç sadece iĢ talepleri-kaynakları modeliyle ilgili görgül yazını zenginleĢtirmekle 

kalmamakta, aynı zamanda çalıĢanların iĢe bağlanmasını tetikleyen iĢ kaynaklarıyla ilgili yeni öncülleri de 

keĢfetmektedir. Bu sonuçlar çalıĢan sesliliğinin, iĢ görenlerin davranıĢlarını etkilemede önemli bir rol oynadığını 

ortaya koyarak ilgili yazına katkıda bulunmaktadır. 

AraĢtırmadan elde edilen en önemli sonuç çalıĢan sesliliğinin boyutları ile iliĢkilidir. Pozitif çalıĢan sesliliği 

boyutları destekleyici ve yapıcı seslilik performansı olumlu yönde etkiliyor, iĢe bağlanmayı yükseltiyor ve iĢe 

bağlanma aracılığı ile iĢ performansının artmasına sebep oluyorken; negatif çalıĢan sesliliği boyutu olan 

savunmacı ve yıkıcı çalıĢan sesliliğinde durum farklı seyretmektedir. Savunmacı çalıĢan sesliliği iĢe bağlanma 

ve iĢ performansı üzerinde anlamlı etkiye sahip değildir, yıkıcı ses ile pozitif boyutların tersine negatif yönde 

etki etmektedir. 

AraĢtırma sonuçları ıĢığında yöneticiler ve insan kaynakları uygulayıcılarına, performansın ve iĢe bağlanmanın 

istenilen düzeyde olması ve artırılması için çalıĢan sesliliğinin göz önünde bulundurulması ve çalıĢanlara 

seslerini duyurabilecekleri ortamları sağlamaları önerilmektedir. Bu noktada en önemli faktör ise bu çalıĢmada 

ortaya konulan çalıĢan sesliliği boyutlarına dikkat edilmesidir. ÇalıĢanların pozitif sese yönelmeleri teĢvik 

edilmeli iken, negatif sesliliği de engellemek gerekmektedir. 

AraĢtırmada elde edilen bulgular, katılımcıların anket sorularına verdikleri cevaplarla kısıtlıdır. Verilerin sadece 

ülkemizdeki hizmet sektörü çalıĢanlarından toplanmıĢ olması sonuçlarla ilgili genelleme yapma imkânı 

vermemektedir. AraĢtırma modeli farklı ve daha büyük örneklemler üzerinde denenmelidir. Ayrıca, gelecekteki 

çalıĢmalarda araĢtırma modeline yönetici desteği, örgütsel destek, lider üye etkileĢimi gibi farklı değiĢkenlerin 

de eklenilmesi önerilebilir. AraĢtırma kısıtlarının azaltıldığı farklı çalıĢmalar, daha genellenebilir sonuçlar 

ortaya çıkarabilecektir. 
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