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Calisan Sesliligi ile Bazi Kisisel ve Orgiitsel Ozellikler
Arasindaki iliskinin Belirlenmesi: Ogretim Elemanlari

Uzerine Bir Arastirma

Determining the Relationship Between Some Personal and Organizational
Features with Employee Voice: A Study on Academics

Halime GOKTAS KULUALP!

OZET

Bu calismanin amaci, literatlrde sessizlik konusu
kadar arastirma alani bulamamis olan seslilik
konusuna odaklanmak ve bu dogrultuda igsel
kontrol odaginin ¢alisan sesliligi Gzerindeki etkisini
ve is tatmininin calisan sesliliginden etkilenme
durumunu analiz etmektir. Bu amacla, Bilent
Ecevit Universitesi'nde gdrev yapmakta olan 166
adet 6gretim elemanina yapilan anket uygulamasi
sonuglarina gore, icsel kontrol odaginin calisan
sesliligi Uzerinde ve calisan sesliliginin is tatmini
Uzerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Bu
sonuglar, icsel kontrol odak diizeyi yiiksek olan
calisanlarin dustik olanlara gore, islerini gelistirmek
adina daha fazla fikir beyaninda bulunduklarini ve
is ortamlarinda konusma imkani verilen calisanlarin
islerinden duyduklari memnuniyet diizeyinin
konusamayanlara gore daha yiksek oldugunu
gOstermistir.

Anahtar Kelimeler: Calisan Sesliligi, icsel Kontrol
Odagy, is Tatmini, Ogretim Elemanlari.

1. GIRIS

Sermaye unsuru, anlam ve deger olarak glinimuiz
rekabet boyut degistirmistir.
donemde ydnetim literatiirinde en 6nemli sermaye

kosullarinda Son

unsuru insan kaynagi olarak kabul g&rmdstir
(Robbins ve Judge, 2012). Kurumlarin rekabetci
cevrelerle miicadele ederek hayatini siirdirebilmesi
icin calisanlarindan olusan insan sermayesine deger
vermesi gerekmektedir. Clinkli, insan kaynagdinin
sahip oldugu bilgi, fikir ve deneyimler kurum kultir ve
ruhuna kazandirilmazsa kurumun rekabet edebilme

sansl azalacaktir.

ABSTRACT

One of the aim of this study is to focus on voice
which couldn’t find research space as much as
silence. In this direction, the other aim is to analyze
that the effect of internal locus of control on
employee voice and job satisfaction affected status
from employee voice. For this purpose, a survey
has performed on 166 academics at Bulent Ecevit
University. According to the survey results, the locus
of control has a significant effect on employee voice
and employee voice has a significant effect on job
satisfaction. These results show that the employees
with high locus of control are speaker about work
problems than the employees with low locus of
control. The other result is that employees whose
have a speak opportunity at work place are more
satisfied from their jobs than the employees whose
have not a speak opportunity at work place.

Keywords: Employee Voice, The Locus of Control,
Job Satisfaction, Academics.

Bir kurumda, insan sermayesine en dogru deger
verme sekli yoneticilerin calisanlarinin isleriyle ilgili
gorus, fikir ve énerilerini dikkate almasidir. Orgiitsel
sesin artmasi ve olumlu etkilere yol acabilmesi icin
Ust yonetimin calisanlarinin disiince ve Onerilerine
onem vermesi, isleriyle ilgili sorunlarini agiklamalari
icin tesvik etmesi ve bunun sonucunda calisanlarin
degisim icin kendilerinin etkili olabilecegine inanmasi
gerekmektedir (Bowen ve Blackmon, 2003). Calisan
sesliligi, yapici bir tavir icerisinde gelisimi saglayacak
destekleyici bir davranis sergileyerek elestirmek
yerine isyerinde degisime yonelik ¢6ziim odakli
fikirler sunmak ve boylece 6rgitiin etkililigine katkida
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bulunmaktir (Van Dyne ve LePine, 1998). Calisan
sesliligi, muhalefet, sikayetci olmak ya da protesto
etmekten cok destekleyici, gelistirme ve iyilestirme
amacli bir davranistir (Van Dyne ve LePine, 1998:110).
Dolayisiyla, literatuire bagh kalarak ¢alisan sesliliginin,
kurumun gelisim ve ilerlemesine destek olabilecegini
soylemek yanhs olmayacaktir. Bir orgitiin etkinlik
ve etkililiginde ses davranisinin dnemi yapilan bazi
calismalarla da desteklenmistir (LePine ve Van Dyne,
2001; Graham ve Van Dyne, 2006). Kurumsal gelisim
ve ilerleme, calisanlarin bilgi birikimi ve deneyim
paylasimlari aracihgiyla olusan yeni ve yaratici fikirler
ve sorunlara yonelik ¢6zim Onerileri sayesinde
saglanabilir.

Ozellikle yerli literatiir acisindan incelendiginde
ses ve sessizlige iliskin yapilan detayli kaynak taramasi
sonucunda, sessizlik konularina olan egilimin
seslilige gore daha fazla oldugu tespit edilmistir.
Ancak, sessizlik ve seslilik anlamsal olarak birbirinin
zitti kelimeler olmayip o6rgit iletisiminde etkinligi
tamamlayici 6zellige sahip kavramlardir. Bu nedenle,
sessizlik kadar seslilik kavraminin da iyi bir sekilde
anlasilmasi gerekmektedir. Bu calisma, sessizlige
gore daha az inceleme alani bulmus olan sesliligi
konu edindidi icin literatiire bu anlamda teorik olarak
katki saglamayi amacglamaktadir. Ayrica, ¢alismanin
uygulamada da bir takim katkilari bulunmaktadir.
Soyleki, uygulamasonuglaryoneticilere calisanlarinin
is tatminlerini artrmanin bir yolunun da calisan
sesliligini artirmalar oldugunu gdéstermis ve orglitsel
gelisim ve ilerlemenin saglanmasi icin bir takim
uygulamalarin yapilmasi gerekliligini dnermistir.

Bu calisma da orgutsel gelisim ve ilerlemenin
blyuk bir adimini olusturan c¢alisan sesliligi konu
olarak tercih edilmistir. ~ Calismada, ilk olarak
kavramsal cerceve boliminde tanimlamalar,
calisan sesliligi turleri ve ¢alisanlarin gosterebilecegi
seslilik davraniglarina yer verilmistir. Sonrasinda,
literatlir Ozeti ve literatlire dayanarak olusturulan
hipotezler sunulmus ve uygulama c¢alismasina
yonelik metodoloji verilmistir. Son olarak ise bulgular
degerlendirilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Galisansesliligi, calisanlarin 6rgiticerisinde 6rgiti
elestirmekten cok gelistirmek amacina hizmet eden
yapici bir tartismayi iceren destekleme, gelistirme ve
iyilestirme niyetli davranislaridir (Van Dyne ve LePine,
1998). Calisan ses davranisinin orgitin etkililik ve

etkinliginde 6nemli bir yeri oldugu yapilan baz
calismalarla da desteklenmistir (LePine ve Van Dyne,
2001; Graham ve Van Dyne, 2006).

Calisan sesliligi, Oneriler beyan etme ve
yoneticilerle sorunlar tartisma, sikintilari sdyleme,
sikayetlenme gibidegisik sebeplerle olusabilmektedir
(Saunders vd., 1992). Baska bir ifadeyle, calisan
sesliligi, calisanlarin karsilastiklar 6rgit ici olaylar
karsisinda verdikleri tepkiler ve ifade bicimleri olarak
belirtilebilir.

Hirschman (1970), ses davranisini bireylerin is
memnuniyetsizligine karsi gosterdikleri bir tepki
olarak ele almistir. Bu noktada seslilik aktif ve yapici
bir davranis olarak kabul edilebilir (Farrell ve Rusbult,
1992). Calisanin kendini ifade etmesi, sahip oldugu
onerileri, islerle ilgili kendine goére dogru olmayan
surecleri  kelimelere dokmeye niyetinin  olmasi
yoneticiler tarafindan degerli ve faydal bir durum
olarak degerlendirilecektir (Sako, 2006). Calisanlarin
bir konu ile ilgili endiselerini dile getirebilmesi icin
bu konunun hem cok etkili olmasi hem de kisisel
maliyeti olmayan bir konu olmasi gerekmektedir
(Morrison ve Milliken, 2000: 707). Galisanin seslilik
ya da sessizlik tercihinde kisisel maliyetleri g6z
onilinde bulundurmasi bu tercih isleminin politik
bir davranis oldugunu gdstermektedir. Soyle ki,
bireyler, konusmanin onlara kazandiracagr ya da
kaydettirecedi firsatlarin muhasebesini iceren firsat
maliyeti analizi sonuclarina gore seslilik davranisina
yon vermektedir.

Calisan ses davranisi temelde politik bir
davranistir. Politik davranisla amaclarina ulasmak
isteyen calisanlar dogru durum, kisi, yontem,
zaman ve belirli davranis sekillerinin nasil segilmesi
gerektigini bilmelidirler (Hung vd, 2012: 442). Bu
davranig, sosyal bagliigi gii¢lendirme amach olsa
da iliskileri siirdiirme ve kuvvetlendirme amacl da
olabilmektedir (Brinsfield, 2009: 30).

Orgiitsel seslilik, calisanlarin gériis, diisiince,
fikir ve sahip oldugu bilgileri zorlama olmaksizin
kendiliginden o&rgltsel faaliyetlere katki sunmak
amaciyla ifade etmesidir. Kavramin bu anlami, giicli
ve etkili bir degisim icin cok dnemlidir. Orgiitsel sesin
artmasi ve olumlu etkilere sebep olabilmesi icin Ust
yonetim tarafindan calisanlarin distincelerine ve
Onerilerine 6nem verilmesi, isleriyle ilgili sorunlarini
aciklamalari igin tesvik edilmesi ve bunun sonucunda
calisanlarin degisim icin etkili olduklarina inanmalari
gerekmektedir (Bowen ve Blackmon, 2003: 1394).
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Van Dyne vd. (2003)'e gore ses davranisi iki
yaklasimla dedgerlendirilebilir. Bu yaklasimlardan
birincisi, ¢calisanlarin degisime iliskin 6nlemler alarak
tavsiyeler vermesi iken; ikinci yaklagim, karar alma
streclerine calisan katilimini saglayan ve adalet
degerlendirmesini arttiran prosediirlerdir. Orgiitsel
ses, degisim icin gergeklestirilen bir girisimdir
(Hirschman, 1970). Bu girisim; orgiite yonelik elestirici
ve yikici bir niyeti icermedikge degisimin dnemli bir
yap! tasi olarak diistinilebilir (Brinsfield, 2009).

Galisanlarin  sesliligi ya da acikca konusma
davranislari glinimiize kadar farkli gorus acilariyla
incelenmistir. Orgiitsel 6grenme, Ustlere konu
benimsetme, ilkeli orgitsel muhalefet, degisim
eylemleri, bilgi paylasimi, sikayet etme, muhbirlik,
orgutsel vatandaslik davranisi, prosediirel adalet gibi
degiskenler her zaman tek tip ve kasith sessizlige
neden olmamakta bazi durumlarda da seslilige yol
a¢maktadir. Bu nedenle bu tir degiskenlerin seslilik ve
sessizlikle iliskisinin acik bir sekilde ortaya konmasina
ihtiya¢ bulunmaktadir (Hirschman, 1970; Dutton ve
Ashford, 1993; Graham, 1986; Brinsfield, 2009).

Galisan sesliligi, farkh motivlerden etkilenen 3 tiir
seslilik seklinde incelenebilir (Van Dyne vd., 2003). Bu
calisan sesliligi tirleri su sekilde aciklanabilir:

Kabullenici Seslilik (Acquiescent Voice):
Kabullenici seslilik, dogal bir sekilde olusmakta ve ise
yonelik dislince, bilgi ve gorislerin ifade edilmesidir.
Calisanlar kendilerine giiven sorunu yasamasi ya da
degisim icin yeterli olmadiklarini diisindiikleri zaman
grup kararina uyum saglayabilirler. Kabullenici seslilik;
ise yonelik disiince, bilgi ve fikirlerin kasitli olarak
soylenmesi bakimindan savunma amagli ve 0Orgut
yararina seslilik ile benzerlik gosterirken, bu seslilik
turleri kadar proaktif bir davranis olmamasi acisindan
farklilik géstermektedir (Van Dyne vd., 2003).

Calisanlarin ~ fikirlerini  aciklamalarinda  acik
ve dirist olmamalarinin  sessizlik sarmalindaki
horizontal  (paralel) baskidan ve izolasyon

korkularindan kaynaklandigi belirtilmektedir. Bagka
bir ifadeyle, sorunla ilgili bireyin baskin dustinceye
ait algisi kendi fikirlerini en ¢ok etkileyen unsurdur.
Calisanlar, bulunduklarn orgitteki distince iklimini
degerlendirerek sessiz kalma ya da konusma kararini
vermektedir (Noelle-Neumann, 1974). Calisanlar
izolasyon korkusunu yenmek icin kendi goruglerini
aciklamak yerine toplulugun ortak gorislerine
katilarak kabullenici bir seslilik godsterme ihtiyac
duymaktadir (Bowen ve Blackman, 2003).

Savunmaci Seslilik (Defensive Voice):
Savunmaci seslilik, calisanlarin igse yonelik disiince,
bilgi ve goruslerinin korku temelli ve kendini koruma
amaciyla s6zlu olarak beyan edilmesidir (Van Dyne
vd., 2003). Bu seslilik tiirli, calisanlarin suistimale
ugradiklarinda ya da haksizlik gordiiklerinde elestiri
ve sikayetlerini yanit olarak agiga ¢ikarmalaridir (Ellis
ve Van Dyne, 2009).

Savunmaci  seslilik  kisinin  ben  merkezcil
davranarak kendini koruma gudistyle sdylemde
bulunma egiliminde olmasidir. Bu seslilik tird,
0zgurlugiin kaybedilmesi halinde net ve dogal bir
tepki olarak vatandaslik davranisi gosterme ya da
gostermemeyi tercih kararinda ortaya c¢ikmaktadir
(Ellis ve Van Dyne, 2009).

Literatlre ek olarak, savunmaci seslilik, tirlerine
gore aragsal ve anlatimsal, siddetine goére yuksek
ve dislik, hedeflerine gore akran ve amir ve iletisim
tiriine gore s6zlti ya da yazili olmak Uzere farkli
sekillerde de siniflandinlabilir (Ellis ve Van Dyne,
2009).

Prososyal (Orgiit Yararina) Seslilik (Prosocial
Seslilik): Prososyal seslilik, temelinde toplumsal
faktorler bulunan toplum yararina gosterilen bir
davranistir (Van Dyne ve LePine, 1998). OrgUt yararina
seslilik “isbirligi motivasyonuna bagh kalinarak isle
ilqili fikirler, bilgiler ve distincelerin beyan edilmesi”
dir ve orgutsel vatandaslik davranisi konusuyla
iliskilidir (Van Dyne vd., 2003: 1371). Bu seslilik, bazi
yonlerinden dolay (proaktif nitelidi, belli bir niyeti
barindirmasi ve c¢aba gerektirmesinden) orgut
yararina sessizlige benzemektedir. Bu o6zelliklerde
Orgut yararina sesliligin 6rgiitsel vatandaslik davranisi
ile iliskili olabilecegini gostermektedir.

Organ (1988), korku temeline dayali olarak kisisel
risk icermesinden dolayr konusmayi se¢cmenin ya
da degisim icin Onerilerde bulunmanin 6rgiitsel
vatandashk davranisinin birer formu olabilecegini
belirtmistir. Diger yandan, icerisinde bulunduklar
durumdan memnun olan c¢alisanlar da bulunabilir
bu nedenle bu kisiler bu durumu korumaya gayret
edebilirler.

Boylece, proaktif seslilik grup icerisindeki diger
calisanlarindafayda saglayabilecedi, sorunlara yonelik
yenilik¢i ¢6ziim yollari sunabilecegdi, degisim amacli
oncu fikirlerin ifade edilebilecedi ve calisanlarin
ortak amaca yonelerek kenetlenebilecegi bir ortam
sunacaktir (Van Dyne vd. 2003). Calisan sesliligi
davraniglari asagida belirtildigi sekilde 6zetlenebilir:
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1. Ustleri Etkileme (Upward Influence) :“Ustleri
Etkileme” konusma bicimi, kisisel ya da orgutsel
amaclarn  gergeklestirmek icin  ¢alisanlarin
stratejik davranarak temkinli bir sekilde
yoneticilerle konusma girisiminde bulunmasidir.
Ustleri etkileme davranisinda hiyerarsik yapi
icerisinde yer alan daha gli¢li pozisyonlara
ulasmak amaglanmaktadir (Premeaux, 2001: 8).

2. Acgikca Konusma (Speaking Up): Calisanlar baz
durumlarda sessiz kalmayi, bazi durumlarda ise
dislincelerini ifade etmeyi tercih edebilirler.
Acikca konusma, kisinin isyeri sorunlar ve
alternatif ¢6zim yollari hakkindaki oneri ve
gorislerini acgik olarak bildirmesidir (Premeaux
ve Bedeian, 2003). Bu sekilde davranmak,
kisilerin goruslerini ifade etmesine yardimci
olmaktadir. Bu davranis turd, “is yerinde ortaya
¢ikan sorunlarla ilgili kisilerin goris ve fikirlerini
acikca belirtmesi, ise iliskin 6nerilen ya da ihtiyag
duyulan degisimlerin ve alternatif yaklasimlarin
beyan edilmesini de iceren eylemler” dir. Ayrica
actkca konusma davranisi; calisan  sesliligi,
mubhbirlik, konu benimsetme, Ustleri etkileme ve
ilkeli 6rgutsel muhalefet gibi is yerinde olusan
davranislarla iliskilidir (Premeaux ve Bedeian,
2003).

Galisanin acik¢a konusma karari orglt icinde
kendisini dinleyecek ve soOylediklerini dikkate
alacak yonetici ya da yoneticilerin varhgi ile de
iliskilidir. Calisanlar, eger acgik¢a konusmanin hicbir
sey degistirmeyecegine inanirlarsa umutsuzluga
dismekte ve sessizlige buriinmektedir. Ancak,
calisanlar kendilerine gliven duyarak konusmanin
bir seyleri degistirecegine inanirlarsa  Orgiit
icerisinde acikca konusma artacaktir (Morrison ve
Milliken, 2000). Acikca konusma, calisanin genel
is memnuniyetine sahip olmasina ragmen degisik
yaklagimlar sunarak, orgitinin i¢ politikalarini,
uygulamalarini  ve  prosedurlerini iyilestirme
arzusundan kaynaklanmaktadir (Premeaux, 2001;
Premeaux ve Bedeian, 2003).

Acikca konusma sonucta ise yonelik yardim
talebinde bulunma, sorun, goris ve kaygilari
paylasma seklinde ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle,
calisanlarin acikca konusmamalar 6rgltin  ¢ok
degerli ve gerekli bilgilerden yoksun kalinmasina
neden olmaktadir. Acik¢a konusma, isyerinde
dogal ve gerekli gortlmelidir. Ancak, buna ragmen,
orgutlerde acikca konusma halen kabullenilmis

bir davranis degildir (Detert ve Edmondson,
2006). Disiplinlerarasi faaliyet takimlarinda acikca
konusma, yeni faaliyetler deneme ve sonuglardan
etkilenme deneyiminden olusan ve neyin yapilmasi
ya da yapilmamasi gerektigiyle ilgili paylasilan
deneyimlerin bir birlesimidir. Acikca konusma, bir
gecis slrecini takip eden faaliyetlerin kolay bir
sekilde yeniden koordine edilmesinde ve yeni bir
teknoloji ya da diger 6nemli degisimler icin baglilik ve
glivenin olusturulmasinda kolaylik saglayacaktir. Bu
acik diyalog takim streglerini gelistirecek fikir, oneri
ve inovatif (yenilikci) prosedirlerin ortaya ¢ikmasini
atesleyecektir. Isletme ici yeni uygulamalarin
basarili bir sekilde strdurilmesi takimlarin yetenek
birikimlerini de artiracaktir (Edmondson, 2003).

Liu ve digerleri (2010: 190), acikca konusma
(speaking up) ve yiiksek sesle konusma (speaking out)
kelimeleri arasindaki anlam farkina isaret etmislerdir.
Yuksek sesle konusma “akranlara yonelik konusma
davranisi” iken acikca konusma “Ustlere ydnelik
konusma davranisi” dir. Calisanlar Ustlerinin tepki ve
davranislarindan etkilenerek seslilik ya da sessizlik
durumunu tercih ederler. Agik¢ca konusma (speaking
up), astin Ust yoneticisine karsi konugsabilmesini ifade
etmektedir.

Sirketlerde “agik¢a konusma” eyleminin ancak
sirketin iflasi  sonucunda meydana geldigini
goOsteren bircok ampirik 6rnek vardir (Detert ve
Edmondson, 2006). Calisanlar agik¢ca konusmanin
olumsuz sonugclarindan cekindikleri icin boyle bir
eyleme girmemektedir. Uluslararasi ileri teknoloji
sirketi calisanlarina yapilan nitel bir arastirmaya
gore, herkes tarafindan konusulmayan farkli
konularda acik¢a konusanlarin bezdirildigi, kiiclk
distraldigq, terfiden uzaklastirildigi ve nadir de olsa
isten cikarildigi inancinin yaygin olarak belirtildigi
gorulmdistir (Detert ve Edmondson, 2006).

3. Konu Benimsetme (Issue Selling): Konu
Benimsetme, acik¢a konusma gibi calisanlarin
orgut fonksiyonlarini gliclendirme ve iyilestirme
girisimleridir. Girisimlerin amaci benzerdir fakat
dizeyleri farklidir. Konu benimsetme, yonetsel
acidan sorumluluk sahibi olan c¢alisanlarin,
orgit basarisi icin kilit noktalar, ilerlemeler ve
egilimlere dikkat cekme stratejisi ve girisimidir.
Konu benimsetme, bir konu/sorunla ilgili olarak
acikca konusma ve sessizligi bozmayla ilgilidir.
Bir kadin yoneticinin orgitteki cinsiyet esitsizligi
konusunda sessizligi kirmasi gibi (Piderit ve
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Ashford, 2003). Ust yonetime konu benimsetme
ile ilgili bir arastirmada calisanlar konusmanin
etkili olacagini duslinliyorsa, konusma dusuk
riskli ise ve Ust yonetim tarafindan destek
gorecekleriinancina sahiplerse konusmayi tercih
edeceklerdir (Dutton ve Ashford, 1993).

Stratejik  konulann  Gst  yodnetime iletilip
iletiimemesine yonelik olarak sartlarin elverisliligi
degerlendirildikten sonra  karar verilmektedir.
Orta kademe yoneticilerine gore Ust ydnetimin
dinleme ve destekleme kiiltiriine niyetli olmasi
konu benimsetme icin elverisli sartlar olusturmakta
belirsizlik ve korkunun olmasi ise konu benimsetme
icin elverissizkosullarin habercisi olarak belirmektedir.
Sartlarin elverigsiz oldugu kanisina varldigi takdirde,
stratejik onemi olan bir konuda dahi sessizlik tercih
edilebilmektedir (Dutton vd., 1997).

Sessizlikbirgokkavramlabenzeranlamlarikarsiliyor
gibi gorilinse de aralarindaki niians farkhlklarinin iyi
bir sekilde belirtiimesi gerekmektedir. Benzer durum
sessizlikle konu benimsetme (issue selling) ve sorun
bildirme (whistleblowing) icin de gecerlidir. Morrison
ve Milliken (2000)" e gore konu benimsetme ve sorun
bildirme kavramlar calisan gliciini motive etmeyi
amaclarken orgltsel sessizlik bir orgutteki sessizlik
iklimi gibi toplu-kollektif bir olgunun varligidir.

4. Sorumluluk Alma (Taking Charge):
“Sorumluluk alma” acikca konusmaya benzer
fakat acikca konusma ifade etme yani beyanla
ilgilidir ancak sorumluluk alma hem ifade-beyan
etmeyi hem deisleriyapma sekillerini diizeltmeyi
amaclayan davranissal cabalardir (Premeaux
ve Bedeian, 2003: 1538). Sorumluluk alma,
islerin yapilma sekilleriyle ilgili olarak islevsel
degisimleri basariyla gerceklestirmede istekli ve
yapici ¢abalari icermekte ve informel bir liderlik
tarzi olarak gorilmektedir. Acikca konusmaya
benzer sekilde, bir 6rgutln icsel fonksiyonlarini
iyilestirmeyi amaclamaktadir (Cakici, 2007: 150-
151). Sorumluluk alma agik¢a konusmaya gore
daha risklidir.

5. Ses Cikartma (Voice): Hirschman (1970),
ses cikartmayl tatminsizlige karsi gosterilen
tepki olarak yorumlamis ve ¢ikma ve baghhk
kavramlariyla  birlikte  inceleme  konusu
yapmistir. Bilim adamlarina gore haksiz tutumlar
ve tatminsizliklere karsi gosterilecek tepkiler
farklilik gosterebilmektedir. Hoffmann (2006)
bu tepkiyi isle ilisigini kesmeden sesini ¢ikartma

ya da isi birakma seklinde degerlendirmekte
diger taraftan Kolarska ve Aldrich (1980), ise
bu durumu iste kalarak sessizlesme ya da isten
¢ikma seklinde islemektedir.

“Ses cikartma” kelimesi bazi 6zelliklerinden dolayi
“acikca konusma” y1 tanimlamak icin kullanilan bir
terim olmustur. Bu 6zellikler, calisanlarin dnlem alici
bir sekilde degisim icin 6nerilerde bulunmasi (Van
Dyne vd., 2003), sikayetlerini resmi yerlere iletme
sikligi (Boroff ve Lewin, 1997), orgiitsel faaliyetlerini
etkileyebilecek goruslerini gonulli bir sekilde ifa
etmesi (Bowen ve Blackmon, 2003) gibi anlamlardir.

S6z konusu kavram, karar alma slrecine
calisanlarin da katilimi ve adil uygulama sureclerini
betimlemek icin de kullanilabilir (Premeaux, 2001).
Ses c¢ikartma kavrami, isten ayrilmak (Luchak, 2003)
ya da konusmaktan uzak durmak yerine, itiraz
edilebilir konular degistirme cabasi (Keeley ve
Graham, 1991) olarak da tanimlanabilir. Birinci amaci,
bireysel olarak memnun olunmayan konulari ¢éziime
kavusturmaktir.

Ses cikartmak, dissal ya da igsel kanallarin
kullanimini gerektirebilir. Ornegin, calisan
insanlar eylemleri i¢in sendikalari ve kamuoyunu
kullanabilirler  (Premeaux, 2001) ya da daha
Ust mevkilere, dogrudan talep, protesto ve rica
seklinde iletilerde bulunabilirler (Pinder ve Harlos,
2001). Ses cikartma her zaman iyi olmayabilir ama
isten ayrilmaktansa calisanin ses c¢ikarmasi Orgut
yoneticilerine, is gorenlerin tatminini saglamalar
icin daha yararli bilgiler saglayabilmektedir (Keely
ve Graham,1991: 350). Ulkemizde de calisanlarin
seslerini ¢cikartma yontemleri olarak dis kaynaklardan
yararlandigive dis kaynak olarak sendikalari kullandigi
bilinmektedir. Sendikalar hem isveren hem de calisan
olmak Uzere her iki tarafinda seslerini duyurmak
adina 6nemli gorevler Ustlenmislerdir. Bu nedenle
bir Ulkedeki sendikalar ve meslek kuruluslarinin
glcli hale getirilmesi demek o Ulkenin yoneten ve
yonetilen tim calisanlarinin glicli kilinmasi demektir.
Bu gliclendirme ise toplamda gerek bilgi Gretimi ve
gerekse fiziki Gretim olarak tlkenin glclenmesidir.

6. ilkeli Orgiitsel Muhalefet (Principled
Organizational Dissent): Calisanlar tarafindan

orgutsel  statlkonun  protesto  edilmesi
ya da degistirilmesi icin mevcut politika
ve uygulamalara bilin¢cli olarak karsi tavir

sergilenmesidir (Premeaux, 2001).
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7. Sorun Bildirme (Whistleblowing): Muhbirlik
olarak da ifade edilen sorun bildirme
(whistleblowing) orgiit tyelerinin kural karsiti,
hukuki ve ahlaki olmayan uygulamalari bu
konuda hikim verebilecek etkili mevkilere
aktarmasidir (Near ve Miceli, 1985). Muhbirligin
resmi ve gayri resmi olmak Uzere bircok sekli
bulunmaktadir. Resmi olarak yapilan muhbirlik,
resmi iletisim kanallari kullanilarak yanlig
uygulamalarin yetkili mercilere iletilmesidir.
Gayri resmi muhbirlik ise calisanlarin yanhs
uygulamalari kendine yakin buldugu ve inandigi
birisine aktarmasidir (Premeaux, 2001). Kimligi
acik bir sekilde belirterek yapilan muhbirlikte,
calisan yanlis uygulamalar kendi gercek adini
kullanarak Ustline rapor etmektedir. Anonim
olarak yapilan muhbirlikte ise calisan yanhs
uygulamalari kendi adini vermeden, kimligini
aciklamadan isimsiz, imzasiz bir sekilde rapor
etmektedir. Bu muhbirlik cesitlerinin yani sira,
icsel ve digsal muhbirlik ismi verilen bir tir daha
vardir. icsel muhbirlikte, calisan gérdiigi yanhs
uygulamalar 6rgut icerisindeki yoneticiye ya da
baska birine rapor etmektedir. Dissal muhbirlikte
ise, calisan yanlis uygulamalarn 6rgut disindaki,
bu hatali uygulamalari dizeltebilecek glcte
olduguna inandigi yetkililere ya da kisilere rapor
ederek yapmaktadir (Park vd., 2008). Muhbirlik,
orgutsel anlamda sonuglari nasil ¢ikarsa ¢iksin,
calisanlarin  tasidigi vicdani sorumluluk gibi
orgut Ustt duygusal amaclarla gergeklestirilir
(Cakici, 2007).

3. LITERATUR OZETi VE OLUSTURULAN
HIPOTEZLER

Literatlir incelendiginde ses ve sessizlik
calismalarina son donemde yogun ilgi gosterildigi
gorilmektedir. Ses ve sessizlik konularini bir arada
ele alan calismalar oldugu gibi ayr olarak inceleyen
calismalar da mevcuttur. Sessizlik ve seslilige iligkin
ilk kavramsal ¢calisma 1970 yilinda Hirschman'a aittir.
Hirschman, seslilik ve sessizligi “6rglitten memnun
olmamaya baska bir ifadeyle is memnuniyetsizligine
karsi gosterilen bir tepki” olarak degerlendiren ilk
sosyal bilimcidir (Brinsfield, 2009). Hirschman (1970),
orgutsel performanstaki bir dislisten sonra ya da
calisanlar tarafindan orgitle olan iligkilerinin iyiye
gitmediginin hissedildigi durumda Kkisilerin nasil
davrandiklarina iliskin bir tipoloji gelistirmistir. Ses
ve sessizligi “cikis, ses ve sadakat” baglaminda ele

almistir. Yazara gore, bireyler memnuniyetsizlige iki
farkli yolla tepki gostermektedir. Bu tepkiler ya cikis
(exit-Orgutle iliskilerini sona erdirme, misterilerin
firmanin Grlinlerini satin almayi birakmasi) seklinde
ya da seslilik (voice-sikayet etme ve istedigi yonde
degisim icin girisimde bulunma) seklinde olmaktadir.
Hirschman “sesliligi’, bireysel ya da kollektif olarak
yonetimi dogrudan goOreve yoOneltmek, daha
yuksek bir otoriteden gi¢ kullanmak amaciyla
yonetimde degisiklik yapmak icin yardim istemek
ya da kamuoyunu yoénlendirmeyi amaclayan cesitli
eylem ve protestolar gibi degisiklik icin her turli
girisim” olarak tanimlamaktadir. Buna karsin “cikis”
secenedini, “bazi musterilerin firmanin drlnlerini
almayi birakmalarn ya da baz tyelerin 6rglti terk
etmesi” olarak tanimlamistir.

Hirschman (1970) sesliligin, orgitlerine bagl
calisanlarin  hosnutsuzluklarini ifade etmek icin,
cikisin ise sadakatsizler tarafindan kullanildigini iddia
etmektedir. Hirschman’a gore, 6rgut icerisinde ¢ikis ve
ses tepkilerine sahip olmayan bir grup daha vardir. Bu
grup isletmeye sadakat duygusu ile bagh kisilerden
olusmaktadir. Anlamsal olarak sadakat, sessizligi de
icerisinde barindiran bir yapidir. Sadakat, islerinden
memnun olmayan bazi ¢alisanlarin isten ayrilmayarak
ve “islerin daha iyiye gidecegine inanarak” sessizlik
icinde mevcut duruma katlanmasidir. Boylece, yazar
sessizligin, sadakatle es anlamli, pasif fakat yapici bir
tarafi oldugunu da ortaya koymaktadir.

Hirschman daha sonra, ses-sessizlik ve cikisi,
U¢ degiskenli sadakate bagh ifade tirleri olarak
ele almistir. Bu turler, ses-sessizlik-sadakat iligkisini
aciklamaktadir. Ses-sessizlik-sadakat tiirleri;

« Bilingsiz  (mevcut meseleler hakkinda
disiinmeme); kori kériine derin bir sadakatle
orglte bagh olan calisanlar,

- Bilingli/pasif (sessizlik icinde aci ¢ekme,
durumun diizelecegini Umit etme); sadakat
duygusuyla orglite bagli olan sessiz calisanlar,

«  Bilingli/aktif (¢6zim ya da degisiklik icin
konusma); oOrgutiine sadik ve sesli olan
calisanlar seklinde ortaya ¢cikmaktadir.

Hirschman'in  calismasini  takiben kavramlari
irdeleyen yeni calismalar (Weitz, 1972; Kolarska ve
Aldrick, 1980; Rusbult ve digerleri, 1988; Withey ve
Cooper, 1989; Saunders ve digerleri, 1992) ortaya
cikmistir. 2000 yili dncesi seslilik calismalari, ses ve
sessizlik arasindaki iliskiyi ve kavramlarin anlamlarini
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daha iyi anlamaya ve aciklamaya yonelik iken 2000
yili sonrasi ¢alismalar (LePine ve Van Dyne, 2001;
Zhou ve George, 2001; Detert ve Burris, 2007; Fuller
ve digerleri, 2007; Nikolaou ve digerleri, 2008; Botero
ve Van Dyne, 2009; Liu ve digerleri, 2010) daha ¢ok
uygulamaya yonelik ve ¢cogunlukla anket teknigiyle
edinilen verilerin analizi sonucunda ortaya ¢ikan
degiskenlerarast iliskilerin yorumlandigi calismalardir.

Ozellikle 2010 yili sonrasi calismalarin seslilik
literatlirinln zenginlesmesinde biiylik 6neme sahip
oldugu sdylenebilir. Bu ¢alismalarin ¢ogunlukla ses
davranisiyla liderlik ve baglilik degiskenleri arasindaki
iliskiyi inceledigi gorulmustir. Gao ve digerleri (2011),
lidere giiven ile calisan sesi arasinda pozitif yonli bir
iliski bulundugunu ve bu iliskinin yiiksek diizeyde
lider gliclendirmeyle daha da kuvvetli hale gelecegini
belirtmistir. Wang ve digerleri (2011), 6rgiit yararina
olan prososyal sesin artirilabilmesiicin lider ile calisan
arasindaki deger uyumunun artirilmasi gerektigini
belirlemistir. Tangirala ve Ramanujam (2012),
yoneticilerin  ¢alisanlarina  danismanlik  gorevini
yerine getirdigi strece calisanlarin da yukariyla
iletisime gecme eyleminin daha rahat olacagini
tespit etmistir. Schlosser ve Zolin (2012), ekonomik
kriz yasayan bir kurumdaki calisanlarin stres diizeyi
artan yoneticisine yardimci olmak igin kurumla ilgili
prososyal sesliliginin arttigini ancak krizden dolayi
isten cikarilma endisesi bulunan ¢alisanin ise yonelik
Ozel konularda korunmaci sessizliginin de arttigini
belirlemistir. Boylece, kriz ortaminda bir taraftan
seslilik artarken diger yandan farkli bir amacla
sessizlikte artabilir. Hsiung (2012), otantik liderlikle
calisan sesliligi arasinda pozitif yonli bir iligki
bulundugunu ve lider-liye etkilesimi ve pozitif ruh
halinin bu iliski Gzerinde aracilik etkisinin oldugunu
saptamistir. Ayrica bu aracilik iliskisine prosediirel
adalet iklimi dizenleyici olarak etki yapmaktadir.
bagllik arasinda pozitif yonlu bir iliski oldugu ve bu
iliski zerinde calisan ve hat yoneticileri iletisiminin
aracilik etkisinin bulundugu tespit edilmistir. Gahan
(2012), cahsan sesliligi ile sendikaya baglilik arasinda
pozitif yonlu bir iliski oldugunu saptamistir. Cheng
ve digerleri (2013), ses davranisi ile ise adanmislik
arasindaki pozitif yonlu iliskide lider-tye etkilesiminin
de araclik etkisinin bulundugunu belirlemistir.
Walumbwa ve digerleri (2012), etik liderlikle grup
performansi arasinda pozitif yonlu iliskiyi tespit etmis
ve bu glcli iliskinin calisan ses davranisinin aracilik
etkisiyle daha da gucli hale geldigi dogrulanmistir.

Ozdemir ve Ugur (2013)'a gore, calisanlarin rgiitsel
ses ve sessizlik algilamalar cinsiyete, yasa, egitim
diizeyine ve calisma siiresine gore anlamli bir farklilik
gOstermezken sektdre, pozisyona ve statliye gore
anlaml bir farklilik gostermektedir.

Yapilan literatlir taramasi cercevesinde calisan
sesliliginin, ozellikle Turkiyede daha cok liderlik,
bagllik ve adalet degiskenleriyleiliskisinin arastirildigi
goOrulmistir. Bu sebeple, yeni degiskenlerle calisan
sesliliginin iliskisinin incelenmesi seslilik literatiiriiniin
gelisimi acgisindan 6nemlidir. Arastirma da yer alan
degiskenler (i¢csel kontrol odagi ve is tatmini) bu
anlayis dogrultusunda belirlenmistir.

Bireysel farkliliklarin  calisan ses davranisi
Uzerindeki etkisini inceleyen calismalar
bulunmaktadir. Bu calismalar (LePine ve Van Dyne,
20071; Fuller ve digerleri, 2007; Nikolaou ve digerleri,
2008; Tangirala ve Ramanujam, 2012) genellikle
bireysel farkliliklarin kisisel 6zelliklerden dolayi
farklilastigini  savunarak kisilik ozelliklerinin  ses
davranisi Uzerindeki etkisini incelemistir. Seslilik ve
sessizlik olgusu, kisilik 6zelliklerinden etkilenmektedir
(Premeaux ve Bedeian, 2003; Pinder ve Harlos, 2001;
Morrison ve Milliken, 2000). Baska bir ifadeyle, kisinin
karakteristik yapisina gore sessiz kalinacak ya da
kalinmayacak durumlar farklilk géstermektedir.

Bu kisilik ozelliklerinden biri de kisinin cevresi
Uzerinde etki birakabilme ve kontrol edebilme
yetenegini gosteren kontrol odagidir. Kisilerin kontrol
odagina olan inanclarina goére cevresi ve yasanan
olaylar hakkindaki algilari degisecektir (Rotter,
1966). Bir kisilik 6zelligi olan kontrol odagi acisindan
kisilerin anlamh bir sekilde birbirinden farkhhk arz
ettikleri bircok calismayla desteklenmis ve kontrol
odagi inancinin, ¢alisanlarin davranislarini etkiledigi
belirtilmistir (Judge ve Bono, 2001).

Kontrol odaginin alt bilesenleri icsel ve dissal
kontrol odagidir. icsel kontrol odakl bireyler,
cevrelerini denetim altina alabileceklerine ve
davranislarina bagli olarak neden-sonug arasinda
kuvvetli bir iliski olduguna inanmaktadir. Dissal
kontrol odakli bireyler ise, kaderleri Uzerinde bir
etkileri olmadigina ve cevreleriyle iliskilerinde etki
acisindan kuvvetsiz olduklarina inanirlar bu nedenle
olaylarin sonuclarini dis faktorlere ya da sansa
baglama egilimindedirler (NG ve Butts, 2009).

Cevreyleilgilialgidegisimiisecalisaninfikriniagikca
belirtme ya da belirtmeme tercihini etkileyecektir.
Ornegin, is yerindeki adaletsiz uygulamalara karsi
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dissal kontrol odagina sahip calisanlar “sessizlik” ile
cevap verirken i¢sel kontrol odagina sahip calisanlar
“ses” davranigi ile cevap vermektedir (Pinder ve
Harlos, 2001; Amah ve Okafor, 2010).

icsel kontrol odagi yiiksek c¢alisanlar, kendi
davranislariyla is cevrelerini etkileyebileceklerine
inandiklar icin sonuclarin kendi kontrolleri altinda
oldugunu dusiindrler ve bunun sonucunda o6rgitle
ilgili yapicl fikir, goriis, Oneri ya da elestirilerini
aciklamaya daha istekli olurlar (Premeaux ve Bedeian,
2003). icseller, cevrelerini kontrol altina almak icin,
dissallardan daha fazla ¢aba harcarlar. Bu caba ise,
icsellerin cevreleriyle ilgili durumlarda daha aktif,
dissallarin ise daha pasif bir durus sergilemelerine
neden olabilir (Blau, 1987; Chiu vd. 2005). Bu
sebeple, i¢sel kontrol odagdina sahip bireyler calisan
sesliligi  davranisi gOstermeye daha egimlidirler.
Yukarida anlatilan teorik ve ampirik arastirmalar
cercevesinde, icsel kontrol odadi ile calisan seslilik
davranigi arasindaki iliskiye yonelik kurulan hipotez
su sekildedir:

H1: icsel kontrol odag, calisan sesliligini pozitif
yénde ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.

icsel kontrol odagt ile is tatmini, adalet algisi, isten
ayrilma niyeti ve stres degiskenleri arasinda yiiksek
dizeyde bir korelasyon oldugu belirlenmistir. Bu
sonug, kisilik yapisinin isyeri davranislarina yansiyan
bir unsur oldugunu kanitlamaktadir (Spector, 1988).
is tatmini, cahisanlarin yaptiklar isten duyduklari
memnuniyettir (Hackman ve Oldham, 1975). icsel
kontrol odagiise, bireyin cevresiyle ilgili kontrol sahibi
olma yetenegine iliskin algisidir. Bireyler, cevreleri
Uzerindeki kontrol odag algilarina bagh olarak farkh
sekillerde etkili olabilmektedir (Rotter, 1966).

Yurtdisinda, i¢sel kontrol odagr ve is tatmini
degiskenleri arasindaki iliskiyi inceleyen bircok
akademik calisma bulunmaktadir (Joo vd. 2013;
Chhabba, 2013; Mahajan ve Kaur, 2012; Abedi ve
Khorshidifar, 2011; Vijayashree ve Vishalkumar, 2011;
Tillman vd., 2010; Baba vd., 2009; Piccolo, vd, 2005;
Carrim vd., 2006; Tarver vd., 1999; Siu ve Cooper,
1998; Spector, 1997, Wirsing, 1992). Ancak, yerli
literatirde bu konuyu inceleyen sinirli sayida ¢alisma
oldugu (Tang, 2016; Akbolat vd., 2011; Sesen, 2010;
Cayli, 2013) gorulmektedir. Bu nedenle, calisma da
builiskiyi de arastiran bir hipotezin kurulmasinin yerli
literatlire katki saglamak amaciyla gerekli oldugu
dustndlmustar.

icsel kontrol odagininis tatminiyleiliskili oldugunu
belirten calismalar (Bono ve Judge, 2003; Heller
vd., 2002) bulunmaktadir. Kontrol odagi ve orgutsel
baghhdin; stres, is tatmini ve isten ayrilma niyeti
lzerindeki etkilerini arastiran bir calismaya gore (Siu
ve Cooper, 1998) dissal kontrol odakli calisanlar icsel
kontrole sahip calisanlara gore daha dusuk is tatmin
diizeyine sahiptir. icsel kontrol odakl calisanlar is
doyumsuzlugu yasadiklarinda aktif yapici bir tepki
gOstererek bu sorunlarini paylasirlar ve kosullarin
degismesi icin cabalarlar (Rusbult ve Lowery, 1985).
Eger, is doyumsuzluklar devam ederse, aktif yikici
bir tepki gostererek isyerinden ayrilirlar (Rusbult ve
Lowery, 1985; Siu ve Cooper, 1998) . icsel kontrol
odakli calisanlar, dissal kontrol odakh calisanlara
gore isini daha iyi yapmaya odaklanmis ve bodylece
is tatminini daha fazla hisseden bireylerdir (Spector,
1997'den Akt. Yilmaz ve Donmez, 2013). Ayni sekilde,
icsel kontrol odakli calisanlarin yiiksek is tatminine
sahip oldugunu tespit eden diger calismalar da
(Spector, 1997; Tarver vd., 1999; Piccolo vd., 2005)
bulunmaktadir. Bireylerde i¢sel kontrol odagdi diizeyi
arttikca 0z vyeterlilik, gorev degeri ve is tatmini
diizeyleri de artmaktadir (Joo vd., 2013).

icsel kontrol odagr ve is tatmininin farkh
degiskenlerle iliskisi de incelenmistir. Ornegin,
Baba ve digerleri (2009), is tatmini ve icsel kontrol
odagi degiskenlerinin is-aile catismasiyla iligkili
oldugunu tespit etmistir. Carrim ve digerleri (2006)
ise, is tatminini i¢ ve dis olarak ikiye ayirmis ve igsel
kontrol odaginin i¢ ve dis is tatminini nasil etkiledigini
arastirmistir. Abedi ve Khorshidifar (2011) ise, is
tatmini ve kontrol odad: iliskisinde stresin etkisini
belirlemistir. Dolayisiyla, bu bilgiler dogrultusunda
kurulan H2 hipotezi asagidaki gibidir.

H2: icsel kontrol odag, is tatminini pozitif yénde ve
anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Biliminsanlari, is tatmininin seslilik ya da sessizligin
sonucu mu yoksa nedeni mi oldugunu arastirmistir.
Morrison ve Milliken (2000)e gore, c¢alisan sesliligi
dizeyi diustukee is tatmini de dismektedir. Nikolaou
ve digerleri (2008)'ne gore;  calisanin orgitiinde
sorun, dneri ve gorislerini paylasabilmesi, calisanin
is tatmini, 6z glveni ve 6z denetimini artiran bir
faktérdir. is tatmin diizeyi, ses davranisi lizerinde
etkilidir (Tangirala ve Ramanujam, 2012). Clinkd, is
tatmini kabullenici ve savunmaci sessizligi olumsuz
yonde etkilemektedir (Knoll ve Dick, 2013). Ayrica,
is tatminsizligi yaraticlhgi dolayisiyla ses olgusunu
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da etkilemektedir (Zhou ve George, 2001). Ping
(2002'den Akt. Amah ve Okafor, 2010), calisan sesliligi
ile is tatmini arasinda bir korelasyon bulundugunu
tespit etmis ancak neden-sonug iliskisine yonelik
net bir bulguya rastlamamistir. Vakola ve Bouradas
(2005)'a gore ise, seslilik ve sessizlik olgusu is tatmini
ve orgltsel baghlikla cift yonli bir dong icerisindedir
ve duruma gore, neden ya da sonug olabilmektedir.

Calisan isyerinde memnuniyetsizlik yasadiginda
ya aktif olarak ses davranisinda bulunarak sorunlarini
ve Onerilerini anlatacak ya da pasif olarak sessizlige
blrinecek ve suskunlugu tercih edecektir
(Hirschman, 1970). is memnuniyetsizligi yasayan
calisanlar isinden ayrilabilir ya da sikayetini dile
getirebilir. Uclincii secenek olarak, hem konusamiyor
hem de isini birakamiyorsa sessizlesme davranisi
gOsterebilir (Kolarska ve Aldrich, 1980). Dolayisiyla, bu
bilgiler dogrultusunda kurulan H2 hipotezi asagidaki
gibidir.

H3: Calisan sesliligi, is tatminini pozitif yonde ve
anlaml bir sekilde etkilemektedir.

4. METODOLOJI

4.1. Ana Kiitle ve Orneklem

Galismanin  ana  kitlesini  Bililent  Ecevit
Universitesinde gdérev yapmakta olan 6gretim
elemanlar olusturmaktadir. Anakitle kapsaminda,
Personel Daire Baskanligi'ndan edinilen bilgilere
gOre 339 adet arastirma gorevlisi (doktor), 163 adet
O0gretim gorevlisi (doktor), 18 adet uzman ve 96 adet
okutman yer almaktadir. Dolayisiyla toplamda 616
adet 6gretim elemanindan tesadiifi yolla secilen 250
kisiye anket uygulamasi yapilmis ve 84 adet anket
eksik ya da hatali doldurma nedeniyle analiz kapsami
disinda birakilarak 166 adet anket verisi analize tabi
tutulmustur.

4.2, Veri Toplama ve Analiz Yontemi

Galismada kullanilan Olceklerin yapli
gecerliliklerini test edebilmek amaciyla aciklayici
faktér analizi uygulanmistir. Olceklerin givenilirlik
analizleri yapilmistir. Olceklerin icsel tutarhligini
belirleyebilmek icin Cronbach Alfa (a) istatistiginden
yararlanilmistir. Calismada olusturulan hipotezlerin
test edilebilmesi amaciyla ise dogrusal regresyon
analizi uygulanmistir. Yapilan tim analizler SPSS 20
programinda gerceklestirilmistir.

4.3. Arastirma Olcekleri

Calisan sesliligini 6lcmek amaciyla Van Dyne ve
digerleri (2003) tarafindan gelistirilen 15 maddelik
dlcek kullanilmistir.  Olcekte  kabullenici  seslilik,
savunmaci seslilik ve prososyal seslilik olmak tzere 5'er
maddeyle 6l¢lilen 3 boyut bulunmaktadir. Maddelerin
ortalamalarinin alinmasiyla calisan sesliligi dizeyi
belirlenmektedir. Soru maddelerinin yanitlari 5'li likert
tipi olarak ankette yer almistir. Olcekte kullanilan
ifadeler «1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum,
3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum»
seklindedir. Olcekten uyarlama yaparak yararlanan
calismalar (W. H. NG ve Feldman, 2012; Nikolaou
vd.,, 2011; Wang vd., 2011; Zehir ve Erdogan, 2011;
Sehitoglu, 2010) da bulunmaktadir.

Calisanlarin is tatminlerini 6lgmek amaciyla Weiss
ve digerleri (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota
is Tatmini 6lcedi kullanilmistir. Olcegin kisa ve uzun
sekli olmak Uzere iki tiir formu bulunmaktadir. Kisa
form, genel is tatmini puanlari icin kabul edilebilir
bir i¢sel tutarliga (0,90) sahiptir (Martins ve Proencga,
2012).

Olcek 20 maddelik sorudan olusmaktadir. Olcek
ise iliskin 12 maddeyle i¢sel doyum ve 8 maddeyle
dis doyumu dlcmektedir. icsel doyum maddelerinden
elde edilen puanlarin 12'ye bolinmesi ile igsel
doyum puani ve digsal doyum maddelerinden elde
edilen puanlarin 8e bélinmesi ile de dissal doyum
puani belirlenmektedir. Tim maddelerden elde
edilen puanlarin toplaminin 20’ye bélinmesi ile de
genel doyum puani elde edilmektedir (Weiss vd.
1967). Sorular, besli likert tipi olarak anket formunda
yer almaktadir. Olcek maddeleri “1=Hic Memnun
Degilim”,  “2=Memnun Degilim”, “3=Kararsizim’,
“4=Memnunum” ve “5=Cok Memnunum” seklinde
degisen cevaplar icermektedir. Olcek, kisinin isle
ilgili duygularini sorgulamakta ve genel doyum
diizeyini belirlemektedir. Olcegin ndétr  doyum
puani 3'tiir. Olcekten alinan puan 3'ten kiicik ise is
doyumu kiictik, 3'ten biyuk ise is doyumu yiiksek
olarak degerlendirilmektedir. Olcek 6zellikle egitim
kurumlarinda is tatminini 6lcen calismalarda (Angi,
2002; Goff, 2004) kullanilmistir.

Calismada i¢csel kontrol odadi, duzenleyici
degisken olarak kullaniimistir. Calisanlarin icsel
kontrol odakl olup olmadiklarini 6lgmek amaciyla
Levenson (1974) tarafindan gelistirilen “icsel Kontrol
Odagi Olcegi” kullanilmistir. Olcek, 6 maddelik
sorudan olusmaktadir. Sorular, begsli likert tipi olarak
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anket formunda yer almaktadir. Olcek maddeleri
“1=Kesinlikle Katilmiyorum”,  “2=Katilmiyorum”,
“3=Kararsizim”, “4=Katiliyorum” ve “5=Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde degisen cevaplari icermektedir.
Olcekte ters skorlu madde bulunmamaktadir.
Judge ve digerleri (1999)'ne gore, bu o6lcek, Rotter
(1966)'in Olceginde bulundugu gibi kisilerin kendi
hayatlari Gizerinde ne kadar kontrol sahibi olduklarina
inandiklarinin derecesini 6l¢mektedir. Yiksek skorlar,
calisanin sahip oldugu icsel kontrol odagi diizeyinin
yiksek oldugunu gostermektedir. icsel kontrol
odagi olgegine iliskin gerceklestirilen calismalarda
(Premeaux, 2001; Premeaux ve Bedeian, 2003, Erenler,
2010) 6lcegin genellikle kullanildigr gorilmektedir.

5. BULGULAR

5.1. Demografik Bilgiler

Arastirmaya katilan  6gretim  elemanlarinin
demografik ©zellikleri olarak cinsiyet, yas, medeni
hal, unvan ve calisma sireleri degiskenlerine iliskin
bilgiler edinilmistir. Cinsiyet degiskenine gore
katihmcilarin 84 (%50,6)'Gintin kadin ve 80 (%48,2)'inin
erkek  cahsanlardan  olustugu  gorilmektedir.
Katilimcilardan 2 (%1,2)’si ise yanitini belirtmemistir.
Yas degiskenine iliskin sonuclar incelendiginde,
orneklemin 81 (%48,8)'inin 21-30 yas araliginda ve
69 (%41,6)'unun 31-40 yas araliginda oldugu tespit
edilmistir. Yas arahgi 21 ve 60 ve Uzeri arasinda
degismektedir. Ogretim elemanlarindan 68 (%41)'i
arastirma gorevlisi, 54 (%32,5)'t 6gretim gorevlisi, 36
(%21,7)'s1 okutman, 6 (%3,6)'st uzmandir. Katilimcilarin
2 (%1,2)'si ise unvanlarini belirtmemistir. Medeni
hal degiskenine gore; katihmcilarin 71 (%42,8)'i evli,
79 (47,6)'u bekardir. 16 (%9,6) katilimci ise herhangi
bir secenek belirtmemistir. Katilimcilarin  ¢alisma
strrelerine bakildiginda 109 (%65,7)'u 5 yil ve altinda,
37 (%22,3)'si 6-10 yil, 14 (%8,4)'G 11-15 yil ve 2 (1,2)’si
ise belirtmemistir.

5.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Cahsmanin  analizi  kapsaminda  kullanilan
Olceklerin yapisal gecerlilikleri aciklayici faktor analizi
araciligiyla gerceklestirilmistir. Ayrica her bir dlcegin
guvenilirligi Cronbach alfa istatistigi ile belirlenmistir.

Calismanin birinci degiskeni olan ig¢sel kontrol
odagina iliskin olarak gerceklestirilen faktor analizi
sonuclari Tablo 1’ de yer almaktadir.

Tablo 1: icsel Kontrol Odagina iliskin Aciklayic
Faktor Analizi Sonuglari

i¢sel Kontrol Odagi
A1 0,649
A2 0,784
A3 0,847
A4 0,538
A5 0,672
A6 0,659

icsel kontrol odagi élcegine iliskin olarak yapilan
aciklayici faktor analizi sonuglarina gore 6lcegin
orijinalinde oldugu gibi tek boyutta toplandigi tespit
edilmistir. Verilerin faktor analizine uygunlugunu
belirlemek amaciyla gerceklestirilen Kaiser Meyer
Olkin (KMO) testi degeri 0,831 ve Barlett testi degeri
ise 0,000’ dir. i¢csel kontrol odagi élcek maddelerinin
icsel tutarhhgini gosteren Cronbach Alfa (a) degeri
ise 0,781" dir. Elde edilen bu degerler verilerin
analize uygunlugunu ve 6lcegin guvenilirligini ifade
etmektedir.

Calisan diger degiskeni olan sesliligi 6lcegine
iliskin gerceklestirilen faktor analizi sonuglari Tablo 2
de yer almaktadir.

Tablo 2: Calisan Sesliligine iliskin Aciklayici Faktér
Analizi Sonuglari

Kabullenilmis | Savunmaci | Prososyal
Seslilik Seslilik Seslilik

B1 0,776

B2 0,678

B3 0,859

B4 0,784

B5 0,586

B6 0,656

B7 0,569

B8 0,786

B9 0,785

B10 0,872

B11 0,809
B12 0,749
B13 0,857
B14 0,869
B15 0,902
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Calisan seslilik olcegine iliskin olarak yapilan
aciklayicr faktdr analizi sonuglarina gore 0lcegin
orijinalinde oldugu gibi kabullenilmis seslilik,
savunmaci seslilik ve prososyal seslilik olmak tzere
3 boyutta toplandigi tespit edilmistir. Verilerin
faktor analizine uygunlugunu belirlemek amaciyla
gerceklestirilen Kaiser Meyer Olkin (KMO) testi
degeri 0,809 ve Barlett testi degeri ise 0,000" dir.
Orgiitsel seslilik dlcek maddelerinin icsel tutarhiligini
gosteren Cronbach Alfa (a) degerleri ise, kabullenici
seslilik alt boyutu icin; 0,898, savunmaci seslilik alt
boyutu icin, 0,796 ve prososyal seslilik alt boyutu
icin ise 0,903 olarak tespit edilmistir. Elde edilen bu
degerler verilerin analize uygunlugunu ve 0lcegin
glvenilirligini ifade etmektedir.

Calismanin son olcegdi olan is tatminine iliskin
olarak gerceklestirilen faktor analizi sonuglari Tablo 3’
te yer almaktadir.

Tablo 3: is Tatminine iliskin Aciklayici Faktér Analizi
Sonuclari

i¢sel Doyum Dissal Doyum
c1 0,558
C2 0,802
c3 0,588
c4 0,625
cs5 0,784
(a9 0,695
c7 0,758
c8 0,802
c9 0,841
c10 0,658
C11 0,712
c12 0,858
Cc13 0,742
c14 0914
Cc15 0,625
c16 0,761
c17 0,854
c18 0,901
c19 0,689
C20 0,624

is tatmini dlcegine iliskin olarak yapilan aciklayici
faktor analizi sonuclarina gore Olcegin orijinalinde

oldugu gibi i¢csel ve dissal doyum olarak iki boyutta
toplandigi tespit edilmistir. Verilerin faktor analizine
uygunlugunu belirlemek amaciyla gerceklestirilen
Kaiser Meyer Olkin (KMO) testi degeri 0,901 ve Barlett
testi degeriise 0,000’ dir. is tatmini 6lcek maddelerinin
icsel tutarhhgini gosteren Cronbach Alfa (a) degeri
ise 0,927 dir. Elde edilen bu degerler verilerin
analize uygunlugunu ve 6lcegin guvenilirligini ifade
etmektedir.

5.3. Degiskenler Arasi iliskiler

Hipotezlerin test edilmesinden 0Once, analizde
kullanilan degiskenlerin karsilikli iligkilerini belirlemek
Uzere korelasyon analizi yapilmisti. Bu amagla,
icsel kontrol odadi, calisan sesliligi ve is tatmini
degiskenleri korelasyon analizine tabi tutulmus ve
sonuclari Tablo 4’ te verilmistir.

Tablo 4: Degiskenlere iliskin Korelasyon Analizi
Sonuclar

ORT | capma |0 | Sesii |skss
iCKO 37 [0665 |1
CAL.SESLi [3,06 |0,36 271%% (1
iISTAT 3,7 0,665 |,402** |,195% |1

**p<0,01; ORT: Ortalama, STD. SAPMA: standart sapma, ICKO: icsel
Kontrol Odagi, CAL.SESLI: Calisan Sesliligi, ISTAT: is Tatmini.

Analiz sonuglarina gore, calisma kapsaminda
kullanilan tim degiskenler arasindaki karsilikh
iliskilerin anlamli (p<0,01) ve beklenen yénde oldugu
gorilmektedir. Dolayisiyla elde edilen bu anlamli
iliskiler, degiskenler arasindaki hipotez kurulmus
etkilerin incelenebilmesine olanak tanimaktadir.

5.4. Hipotezlerin Test Edilmesi

Degiskenlerin  birbirleriyle iliskilerini ortaya
koyabilmek amaciyla dogrusal regresyon
analizi uygulanmistir. Ancak, regresyon analizi
uygulamasindan  6nce, degiskenler arasindaki
coklu baglanti sorununun ortadan kaldiriimasi
gerekmektedir. Bu problemi ortadan kaldirabilmek

amaciyla  analizde  kullanilacak  degiskenlerin
merkezilestirilmesi ve etkilesim teriminin
merkezilestirme islemi sonrasi tretilmesi

gerekmektedir (Aiken ve West, 1991, Cohen vd.,
2003'den Akt. Fraizer, 2004:120). Bu nedenle,
regresyon analizine degiskenlerin merkezilestirilmis
yeni degerleri dahil edilmistir.
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Cahsmanin 1. Hipotezi (H1) olan, “i¢sel kontrol
odaginin calisan sesliligi Gizerinde anlamli ve pozitif
yonli etkisi bulunmaktadir” hipotezinin test edilmesi
amaciyla uygulanan dogrusal regresyon analizi
sonuclari Tablo 5’ te yer almaktadir.

Tablo 5: icsel Kontrol Odagiin Calisan Sesliligi
Uzerindeki Etkisine iliskin Regresyon Analizi Sonuclari

R? F B p
Model 0,074 | 53,014
Sabit 2522 | 0
i¢sel Kontrol Odagi 0,147 | 0

Bagimli Degisken: Calisan Sesliligi
*p <0.05

Analiz sonuglarina gore; icsel kontrol odagd,
calisan sesliligini pozitif yonde (B=0,147) ve anlamli
(p <0.05) bir sekilde etkilemektedir. Diger bir ifadeyle
icsel kontrol odaginin 1 birim artmasi ¢alisan seslilik
davranisini 0,147 birim artiracaktir. Bununla birlikte
icsel kontrol odagi calisan sesliliginin % 0,74'Gn{
aciklamaktadir. Dolayisiyla, bu bilgilere gore, H1
hipotezi kabul edilmistir.

Galismanin ikinci hipotezi (H2) olan, “i¢sel kontrol
odaginin is tatmini tizerinde anlaml ve pozitif yonde
etkisi bulunmaktadir” hipotezinin test edilmesi
amaciyla uygulanan dogrusal regresyon analizi
sonuclari Tablo 6’ da yer almaktadir.

Tablo 6: icsel Kontrol Odaginin is Tatmini Uzerindeki
Etkisine iliskin Regresyon Analizi Sonuclari

R? F B |p
Model 0,161 | 71,549
Sabit 2043 | O
igsel Kontrol Odagi 0,407 | 0

Bagiml Degisken: is Tatmini
*p <0.05

Analiz sonuclarina gore; igsel kontrol odag,
is tatminini pozitif yonde (B=0,407) ve anlamh (p
<0.05) bir sekilde etkilemektedir. Diger bir ifadeyle
icsel kontrol odadinin 1 birim artmasi is tatminini
0,407 birim artiracaktir. Bununla birlikte i¢csel kontrol
odagi calisan sesliliginin % 16,1'ini agiklamaktadir.
Dolayisiyla, bu bilgilere gore, H2 hipotezi kabul
edilmistir.

Calismanin Gcglncl hipotezi (H3) olan, “calisan
sesliliginin is tatmini (zerinde anlamh ve pozitif
yonde etkisi bulunmaktadir”  hipotezinin test
edilmesi amaciyla uygulanan dogrusal regresyon
analizi sonuglari Tablo 7’ de yer almaktadir.

Tablo 7: Calisan Sesliliginin is Tatmini Uzerindeki
Etkisine iliskin Regresyon Analizi Sonuclar

R? F B p
Model 0,038 | 90,145
Sabit 2,436 0
Calisan Sesliligi 0,364 | 0,012

Bagimli Degisken: is Tatmini
*p <0.05

Analiz sonuclarina gore; calisan sesliligi, is
tatminini pozitif yonde (B=2,436) ve anlamh (p
<0.05) bir sekilde etkilemektedir. Diger bir ifadeyle
calisan sesliliginin 1 birim artmasi is tatminini 0,364
birim artiracaktir. Bununla birlikte calisan sesliligi is
tatmininin % 0,38'ini aciklamaktadir. Dolayisiyla, bu
bilgilere gore, H3 hipotezi kabul edilmistir.

6. SONUC VE ONERILER

Bu calisma kapsaminda, li¢c ayri model kurulmus
ve analiz edilmistir. Analizin birinci kisminda, icsel
kontrol odadinin calisan sesliligi Gzerindeki etkisi
ve analizin ikinci kisminda, i¢sel kontrol odaginin is
tatmini Gzerindeki etkisi analiz edilmistir. Analizin
Uclincl kisminda ise, calisan sesliliginin is tatmini
Uzerindeki etkisi tespit edilmistir. Bu cercevede
arastirmanin amaci, 6gretim elemanlarinin igsel
kontrol odagi dizeylerinin is tatminleri ve seslilik
davranigsinda bulunmalari Gizerindeki etkisi ve 6gretim
elemanlarinin  seslilik duzeylerinin is tatminlerini
etkileme durumlarini belirleyebilmektir. Bu amacgla,
uygulama calismasi Biilent Ecevit Universitesinde
gOrev yapan ogretim elemanlari (arastirma gorevlisi,
ogretim gorevlisi, okutman ve uzman) Uzerinde
gergeklestirilmistir. Uygulama kapsaminda 166 adet
ogretim elemanindan edinilen veriler analizlerde
kullaniimistir.

Analiz sonuclarina gore, 6gretim elemanlarinda
icsel kontrol odagi diizeyinin seslilik davranisi
gOsterme duzeyiyle ayni yonli ve anlamh oldugu
tespit edilmistir. Bir diger ifadeyle, icsel kontrol
odak diizeyi arttiginda calisan sesliligi diizeyi de
artmaktadir. Dolayisiyla, cevresinde yasanan olaylari
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kontrol edip, yonlendirebilecedi ve yasananlarin
sonucunu belirleme payina sahip olabilecegini
distinen calisanlar, isleri ve 6rgitleriyle ilgili yasanan
sorunlara duyarsiz kalmamakta ve bu sorunlara
¢oziimler bulma, daha iyisini yapma ve 6rgutiiniin
ilerlemesini isteme icgldusuyle fikir, goris ve
dnerilerini beyan etmektedir. Ogretim elemanlarinin
meslekleri agisindan dustnildiginde, toplumda
yuksekdgrenime hizmet sunmalar ve toplumun
gelecedi olan gencleri yetistirmeleri acisindan boyle
bir sonucun c¢ikmasi sasirtici olmamistir. Baska bir
ifadeyle, Universitelerimiz agisindan olmasi gereken
bir sonu¢ analiz kapsaminda dogrulanmistir. Bu
durumda oOzelde egitim sisteminin niteligi ve
genelde Ulkemize hizmet sunan vasifli eleman sayisi
bakimindan ¢cok énemlidir.

ikinci analiz  sonuclarina  goére;  6gretim
elemanlarinda i¢sel kontrol odak diizeyi ile is tatmini
diizeyleriarasindaayniyonliiveanlamlibiriliskioldugu
tespit edilmistir. Baska bir ifadeyle, icsel kontrol odak
diizeyi yukseldikce calisanlarin islerinden duyduklari
memnuniyet diizeyi de yiikselmektedir. icsel kontrol
odagi yuksek olan 6gretim elemanlari is cevrelerinde
gelisen durumlart  kontrol edebilme yetenegi
oldugunu dustinen cahsanlardir. Bu kisiler, isleriyle
ilgili yapic elestirilerde bulunabilir ve islerini daha
iyi bir noktaya tasiyabilmek icin caba harcayabilirler.
Dolayisiyla, islerini olumlu yonde degistirebildigini
farkeden calisanlar sahiplendikleri islerinden daha
yuksek diizeyde memnuniyet duyabilirler. Bu
nedenle, yoneticiler agisindan, ¢alisanlarin islerinden
memnuniyet duymalarini saglayan hususlardan biri
de calisanlarin i¢csel kontrol odagina yonelik diisiince
ve uygulamalarina ket vurmamaktir. Calsanin fikir
Uretmesi, isiyle ilgili s6z soyleme hakkina sahip
olmasi, isinde yapacadi yeni ve yaratici uygulamalarin
desteklenmesi gibi faaliyetler calisanin i¢sel kontrol
odak diizeyini daha da artirici ve cesaretlendirici
olup isinden memnun ve verimli ¢alisanlarin sayisinin
artmasini saglayacaktir.

Uclincii analiz sonuclarina gore ise, 6gretim
elemanlarinin is tatmin dizeyi ile seslilik davranisi
goOsterme egilimi arasinda ayni yonli ve anlamli
bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Bir diger ifadeyle,
calisan sesliligi arttiginda is tatmini de artmaktadir.
Dolayisiyla, calisanlar isleri ya da orgitlerine yonelik
fikir, gorus ve sorunlara yonelik tavsiyelerini acikca
dile getirebilecekleriis ortamlarina sahip olduklarinda
islerinde kendilerini memnun hissetmektedirler.
Bu nedenle, 6gretim elemanlarinin is tatminlerini

etkileyen pek cok etmen olabilir. Ancak, bu arastirma
gostermistir ki, 6gretim elemanlarinin is tatminlerini
yukselten unsurlardan biri de calisan sesliligine
duyarl olunmasidir. Dolayisiyla, bu analiz sonugclari
orgltlerde 6gretim elemanlarina goérislerini acikca
beyan edebilecekleri ortamlar sunmanin 6nem
ve degerini gostermigstir. Seslilik davranisi ve is
tatmini arasindaki iliski sosyal miibadele kuramiyla
ortiismektedir. Sosyal miibadele kuraminda karsilkli
taraflarin birbirlerine fayda saglamasi s6z konusudur
(Eisenberger vd., 1986). Orgiitte calisan sesliliginin
artirilmasi, 6rgiitiin gelisim ve ilerlemesini saglayacak
yenilikgci ve yaratici fikirlerin ortaya c¢ikmasini
saglayacaktir. Diger taraftan ise, duslincelerini
rahatca agiklama imkani bulan calisanlarin islerine
yonelik memnuniyetleri artacaktir. Dolayisiyla, hem
yoneticiler hem de calisanlar tarafindan karsilikli
fayda saglanmis olacaktir.

Bu calismada, yapilan literatiir arastirmalarina
da bagh kalarak, calisan sesliligiyle ilgili oldugu
dusindlen icsel kontrol odagr ve is tatmini
degiskenleri ile calisan sesliligi arasindaki iliskiler
incelenmistir. Orgiit icerisindeki olaylar karsisinda
calisanlarin seslilik davranisi gostermesi ya da
go6stermemesi, orglitsel kiiltlr icerisinde sekillenen
bir olgudur (Noelle-Neumann, 1974). Bu nedenle,
arastirma Ornekleminin tek bir kurumdan olusmasi
uygun gorilmastir. Calisan sesliligi orgutlere gore
farklilik gosterebilir. Her kurumun calisan sesliligine
bakis acisi da farklilasabilir. Dolayisiyla, arastirma
orneklemine ait olan uygulama sonuclarini tiim
kurumlar icin genellemek dogru olmayacaktir.
Ancak, bu arastirmanin orneklemi icin degiskenler
arasinda cikan iliskilerin yoniinan literatiirle paralellik
gostermesi de yadsinamayacak ve ileride yapilacak
calismalara yol gOsterecek bir c¢ikarim olacaktir.
Bu arastirmanin, Zonguldak yoresi 6zelinde Bati
KaradenizBolgesi'neiliskinileride yapilacak ¢alismalar
icin kaynak olmasi beklenmektedir. Arastirma, Turkiye
Universitelerinde seslilik calismalarinin yapilmasina
oncilik etmeyi amaclamaktadir. Bu calisma da,
zaman ve maliyet kisiti nedeniyle sadece tek bir
Universite arastirmaya konu olmustur. Ancak, bu
kisitlarin asilmasi halinde, bu konuyla ilgili olarak
ileride yapilacak calismalarda birden ¢ok Gniversitede
olclimleryapilarak, kurumlararasi kiyaslamayapilabilir
ya da bu kurumlar cografik anlamda bolgelere
ayrilarak bolgesel seslilik farkliliklari tespit edilebilir.
Boylece, bolgesel gelisimin saglanmasi icin ¢6zim
Onerileri Uretme ve sunmanin dnemi vurgulanabilir.
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