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f)zet

Calisanlarda ses gikartma davramsi gittikce yayginlasan bir aragtirma alanidir. Ses
cikartma destekleyici davranis olarak, salt elestirmekten ziyade kurumu gelistirmek
niyetiyle yapic ifadelerde bulunmaktir. Orgiitsel giiven iliskiler sonucu ortaya cikan,
beklentilere dayali bir kavram ve kisilerin iligkilerinde risk alabilme durumlar: olarak
tanimlanmistir. Psikolojik sozlesme, orgilitsel davranis alanyazinina 20. Yiizyilin son
yillarinda giren bir kavramdir. Calisanlarin isverenlerine karsi ve isverenlerin
calisanlarina kars: yerine getirmek zorunda olduklar: yiikiimliiliiklere dair isgorenlerin
sahip oldugu algilara isaret eden olarak tanimlanan psikolojik sozlesme ve somut olarak
var olmayan anlasma, licretler ve calisma kosullarina iligkin ekonomik anlagmaya ek
olmaktadir. Calisma 6ncelikle bahsi gecen psikolojik sozlesme ihlali, lider-iiye etkilesimi,
pozitif ses cikartma davramigi ve orgilitsel giiven arasindaki iligkiyi irdelemektedir.
Calismanin bir diger amac1 da Maynes ve Podsakoff (2014) tarafindan olusturulan ses
cikartma davranisi Olgeginin gecerlilik ve giivenilirlik analizi ile Tiirkce pozitif ses

¢ikartma oOlgeginin olusturulmasi ve Tiirkce alanyazina kazandirilmasidir.

Anahtar Kelimeler: Pozitif Ses Cikartma, Psikolojik S6zlesme Ihlali, Orgiitsel Giiven,
Lider-Uye Etkilesimi
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HOW DO VOICE BEHAVIOR ON EMPLOYEES? AN
APPLICATION TO CORRELATIONS BETWEEN
ORGANIZATIONAL TRUST, PSYCHOLOGICAL CONTRACT
VIOLATION, LEADER-MEMBER EXCHANGE AND
POSITIVE VOICE BEHAVIOR

Abstract

Voice behavior is an increasing interest in recent years. Voice refers to speaking out with
an intention to improve the organization rather than merely criticism. Organizational
trust was defined as interpersonal risk-taking potential that shaped with relationships
and depends on expectations. Psychological contract was studied since last years of 20th
century. It refers to perceptions that employees and employers have on what
responsibilities each parties have to fulfill. It, being psychological but not physical,
becomes an addition to economical contract which includes compensation and working
conditions. This study, primarily, examines the relationship between psychological
contract violation, leader-member exchange, positive voice and organizational trust. The
second objective is to validate the positive side of voice behavior scale of Maynes and

Podsakoff (2014) with Turkish translations.

Key Words: Positive Voice, Psychological Contract, Organizational Trust and Leader-

Member Exchange
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1. GIRiS

1.1. Pozitif ses cikartma

Ilk ses cikartma davranisi calismalar: bireysel ses ¢cikartmamn topluluk diizeyinde nasil
gerceklestigi lizerine yapilmistir (Podsakoff et al., 2015). Ses cikartma davranmisi kavrami
Hirschman (1970)"1n cikis-ses-sadakat modeline dayanmaktadir (Janssen, De Vries ve
Cozijnsen, 1998). Calisanin gorevini ylriitiirken, is siirecinde c¢ikan aksakliklarin
¢ozlimiine katkida bulunmasi, ilave sorumluluk almasimi gerektirmektedir. Bu ilave
sorumluluk ile is siirecinin etkinlik ve verimliliginin de artmas1 amaclanmaktadir. flave
sorumluluk davranisi temel olarak destekleyici ve meydan okuyucu olarak alt boyutlara
ayrilmaktadir (Van Dyne et al., 1995 Akt. Arslan ve Yener, 2016). Ses ¢ikartma davranisi
iizerine kavrami daha da genisletmek icin calismalar Maynes ve Podsakoff (2014)
tarafindan yiiriitiilmiistiir. Bu yazarlara gore ses cikartma davranisi destekleyici, yapici,

korumaci ve yikici olmak tizere dort boyuttan olusmaktadir.

Ses ¢ikartma davranisi 6rgiitle alakali, acikc¢a anlasilir, calisma ortamu ile iligkili ve 6rgiit
icerisinden birisine ulastirilmis olmasi gerekmektedir (Maynes ve Podsakoff, 2014). Ses
cikartma sadece sozlii olarak yapilmamakta, ayrica elektronik posta ve diger iletisim
kanallariyla ulastirilabilmektedir (Hirschman, 1970). Pozitif ses ¢ikartma davranisi
degisim icin inovatif fikir beyan etme ve baskalar1 hemfikir olmasalar dahi standart
siirecler icin gerekli diizeltme Onerileri gelistirmeyi de kapsamaktadir (Van Dyne ve
LePine, 1998). Siirdiiriilebilir rekabet ortaminda siirekli gelisim icinde olmas1 gereken
orgiitler icin pozitif ses ¢ikartma oldukca onem arz etmektedir (Nemeth ve Staw, 1989

Akt. Van Dyne ve LePine, 1998).

Calisanlarin igle ilgili degerli gordiigii politikalar, programlar, hedefler, siirecler vb. i¢in
destek vermek ya da haksiz elestiriler karsisinda bu degerleri savunmak icin ve/veya
kurumun gelisimi ve yapilan iglerin daha etkin ve verimli yapilabilmesi i¢in yapic1 ve
gelistirici oneriler gelistirmesi ve bunu cesitli iletisim kanallariyla calisma arkadaslar1 ve
yoneticileri ile goniillii bir sekilde paylasmasina pozitif ses ¢ikartma denilmektedir. Bu
tanima gore pozitif ses ¢ikartmanin iki boyutu bulunmaktadir: destekleyici ve yapici ses

cikartma davraniglari.

1.1.1. Destekleyici ses cikartma

Pozitif ses cikartmanin ilk boyutu destekleyici ses ¢ikartmadir. Destekleyici ses, calisanin
isle ilgili degerli gordiigii politikalar, programlar, hedefler, siirecler vb. i¢in destek

vermek ya da haksiz elegtirilerde ayni seyleri savunmak igin goniillii olarak dile
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getirilmesidir. Calisan bununla ilgili orgiitsel siire¢ ve hedeflere yonelik destegi ifade
etmekte ve sozli olarak diger calisanlarin elestirdikleri orgiitsel politikalar
savunmaktadir (Maynes ve Podsakoff, 2014). Orgiitsel vatandaslik davramisinda bulunan
sivil erdem boyutu ile benzerlik gostermekle beraber bu tiir davraniglar sadece
konusarak degil diger iletisim kanallar1 kullamilarak da diger kisilere aktarimi

saglanabilmektedir (Cankir, 2016).

1.1.2. Yapict ses ¢ctkartma

Pozitif ses c¢ikartmanin ikinci boyutu ise yapic1 ses ¢ikartmadir. Yapici ses, orgiitsel
islevsel degisikligi is baglami iizerinde etkilemek iizerine odaklanmis diisiincelerin,
bilginin veya goriislerin goniillii olarak ifadesidir. Calisamin standart calisma
siireclerinde iyilestirmeler yapilmasi Onerisi getirme ve yeni veya daha etkili is metotlar1
icin fikir onerme gibi davramglar yapici ses cikartma davranisi icin Ornek
verilebilmektedir (Maynes ve Podsakoff, 2014). Bu boyut da sivil erdemin etkisinin
oldugu bir o6zellik tasimakla beraber Japon yonetim tarzinda bulunan 5S’den ‘Seiton’

(diizenleme-yerlestirme) kapsaminda diistiniilebilmektedir.

1.2. Orgiitsel giiven

Driscoll (1978)’e gore giiven, anlik duruma gore, kisilige ve davranisa gore degisiklik
gostermektedir. Bireye giiven bir tarafin diger taraftan bireysel iligkiler ve davranislar
hakkindaki beklentileri ile sekillenmektedir (Shockeley-Zalabak et al., 2000; Akt. Polat
ve Celep, 2008). Orgiitsel giiven, isverene kars1 inanc ve destekleme ve apacik bir sekilde
isletmeye baghlik hissidir (Gilbert ve Tang, 1998). Bu tanima gore orgiitte gilivenin
olugmasi icin iki grubun olmasi gerekmektedir. Giivenen grup ilk grubu olustururken
ikinci grup ise gilivenilen kesimi olusturmaktadir (Driscoll, 1978; Scott, C. L., 1980; Akt.
Mayer et al., 1995). Alanyazin incelemesi yapildiginda orgiitsel giiven ile orgiitsel adalet
(DeConinck, 2010), calismaya tutkunluk (Lin, 2010), is tatmini (Williams, 2005) ve

algilanan orgiitsel destek (DeConinck, 2010) kavramlar incelenmistir.

1.3. Psikolojik sozlesme ihlali

Wolfe ve Morrison (1997)’e gore psikolojik sozlesme Levinson, et al. (1962) ve Schein
(1965) tarafindan 1960l yillarin ilk zamanlarina gelistirilmeye baslanan bir kavramdir.

Psikolojik sozlesme ihlalini Wolfe ve Morrison (1997); terk ve uyusmazlik, sessizlik ve
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tetikte olmak, sozlerin tutulmamasinin algilanmasi asamasi, bagkasiyla kiyaslama,
algilanan sozlesme ihlali asamasi, olumsuz yorumlama siireci ve ihlalin gerceklesmesi
siirecleri seklinde tanimlamistir. Psikolojik sozlesme sosyal miibadele kuramina
dayanmaktadir. Sosyal miibadele kurami Peter M. Blau tarafindan gelistirilmistir.
Blau'nun tanimlamasina gore sosyal miibadele kurami; beklentiler ile olusan ve ileride
olas1 bir durum karsisinda diger bireylere simdiden yapilan yatirnmdir (Blau, 1986).
Tamimdan da anlagilacag iizere kaynak aktaran kisi karsi taraftan bir iyilik beklentisi ile
hareket etmektedir. Psikolojik sozlesme ile ilgili alanyazin arastirmasi yapildiginda bu
kavramin, orgiitsel vatandashik davranisi (Coyle-Shapiro, 2002), orgiitsel sinizm
(Johnson ve O'Leary-Kelly, 2003), orgiitsel sapma (Bordia, Restubog ve Tang, 2008) gibi

kavramlarla incelendigi saptanmistir.

1.4. Lider-Uye etkilesimi

Lider-tiye etkilesimi iligki-temelli bir yaklagima sahiptir (Graen ve Uhl-Bien,1995). Lider
iiye etkilesimi ile ilgili ilk calismalar1 George Grean, Fred Dansereau ve arkadaslari
(1973) performans degerleme sistemindeki basarisizliklar1 giderme amaciyla yapmistir.
Daha sonra liderlerin Haga et al. (1974) gorev problemleri ve dikey-yatay iliskileri
iizerinde ¢alismalar yiiriitmiistiir. Dansereau, Graen ve Haga tarafindan 1975 yilinda ve
ilk olarak Dikey ikili Baglant1 Modeli (Vertical Dyad Linkage Model) olarak adlandirilan
yeni bir liderlik teorisi, lider ve iiyeler arasindaki etkilesimi dikey ikili bir yaklagim
cercevesinde ele alarak gelistirilmistir. 1980’lerde bu teori Graen, Novak, ve
Sommerkamp, (1982) tarafindan lider-iiye etkilesimi olarak degistirilmistir (van
Breukelen et al., 2012). Lider-iiye etkilesimi diger liderlik teorilerinden farklilastigi en
onemli husus lider ve iiye arasindaki ikili iliskiye odaklanmasidir (Gerstner ve Day,

1997’den Akt. Cankir, 2016).

2. Yontem

Ses cikartma olcegi, orijinali Maynes ve Podsakoff (2014) tarafindan gelistirilmis 20
maddelik dort boyutlu bir Olgektir. Bu arastirmada Maynes ve Podsakoff (2014)
tarafindan hazirlanan ses ¢ikartma olceginde yer alan pozitif (destekleyici ve yapici) ses
cikartma degiskenlerinin gecerlilik ve giivenilirlik analiziyle Tiirk¢e uyarlamasi1 (EK-1)
yapilmigtir. Calismanin amac pozitif ses ¢ikartma davranisi, orgiitsel giiven, psikolojik

sozlesme ihlali ve lider-iiye etkilesiminin birbirleriyle olan iligkisinin tespit edilmesidir.
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Bu iliskiyi 6l¢mek amaciyla Tepebasi’da (Eskisehir) 159 ¢alisan iizerinde uygun istatistik

analizleri ile test edilmistir.

Psikolojik sozlesme ihlali icin Robinson ve Rousseau (1994) tarafindan gelistirilen ve
Tiirkce uyarlamasi Cetinkaya (2014) tarafindan yapilan olcek, lider-iiye etkilesimi icin
Liden ve Maslyn’in (1998) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce uyarlamas1 Giirboyoglu
(2009) tarafindan yapilan LMX-MDM olcegi, orgiitsel giiven i¢in Nyhan ve Marlow
(1997) tarafindan gelistirilen ve Iscan ve Saym (2010) tarafindan da kullanilan lcek ve
pozitif ses ¢ikartma davranisim1 6lgmek amaciyla Maynes ve Podsakoff (2014) tarafindan
hazirlanan ses ¢ikartma olceginde yer alan pozitif (destekleyici ve yapici) ses ¢ikartma
degiskenleri Tiirkce’ye uyarlanarak kullanilmistir. Degiskenler SPSS 18.0 programinda

faktor analizine tabi tutulmus ardindan korelasyon analizi yapilmistir.

Tablo 1. Psikolojik S6zlesme Thlali, Lider-Uye Etkilesimi, Pozitif (Destekleyici ve Yapici)
Ses Davranisi ve Orgiitsel (Orgiite ve Yoneticiye Olan) Giiven Degiskenlerinin Faktor
Analizi

Bilesen
1 2 3 4 5 6
Calisigim kurum tarafindan ihanete ugramis gibi | -,81
hissediyorum.
Caligtigim kurumun aramizdaki anlagsmay1 ihlal | -,81

ettigini diisliniiyorum.

Caligtigim kurumun bana davranis sekli beni hayal | -,774
kirikligina ugratiyor.

Uzerime diisen gorevleri yapmama ragmen | -,641
kurumum  verdigi sozlerin ¢ogunu yerine
getirmedi.

Diger calisanlar beni elestirirse, amirim beni onlara ,821
karg1 savunur.

Amirim, yaptigim igler s6z konusu oldugunda, ,776
sorunu tam bilmese bile beni kendi iistlerine kars1

savunur.

Eger affedilebilir bir hata yaparsam, amirim diger ,660

calisanlara kars: beni savunur.

Amirim i¢in en zor isleri yapmaktan kaginmam. ,634
Amirim i¢in is tanimimin disindaki igleri yaparim. ,625
Amirimin is konusundaki bilgisine hayranim. ,594
Amirimin igindeki bilgi ve yetenegine saygi 574

duyuyorum.
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Diger calisanlardan gelen insafsizca elestiriler ,821
karsisinda yararh kurum politikalarini savunurum.

Kurum politikalariyla ilgili haksiz tepkiler ortaya ,773
¢iksa dahi kurum politikalarin1 destekleyici bir
sekilde konugurum.

Yararsiz elestiriler karsisinda verimli is yontem ve ,743
tekniklerini savunurum.

Is metot ve yontemlerinin gelismesi i¢in siklikla ,896
oneriler gelistiririm.

Siklikla is metotlar ile ilgili yeni ve daha verimli ,862
fikirler 6neririm.

Isle iligkili problemlerin nasil ¢oziilecegi ile ilgili ,719
onerileri bazen ifade ederim.

Yoneticimin isini makul bir bicimde yaptigina olan ,792
giivenim tamdir.

Yoneticimin isiyle ilgili tizerinde iyi diistiniilmiis ,781
kararlar alacagina olan giivenim tamdir.

Yoneticimin herhangi bir konuda sdylediklerinin 777
dogruluguna olan giivenim tamdir.

Yoneticimin igiyle ilgili olarak makul diizeyde ,749
kavrama yetenegine sahip olduguna olan giivenim

tamdr.

Yoneticimin isiyle ilgili 6nemli konularda teknik ,740

olarak yeterli olduguna olan giivenim tamdr.

Yoneticimin igini baska sorunlara yol a¢gmadan ,708
yapabilecegine olan glivenim tamdir.

Yoneticimin isi sirasinda yaptiklarim1 dikkatlice ,680
diisiinecegine olan giivenim tamdir.

Yoneticimin gorevinden ayrilmayacagina olan ,642
giivenim tamdir.

Birlikte ¢caligtigim insanlar arasindaki gliven diizeyi 844
cok yiiksektir.
Bu kurumda yoneticiler ve calisanlar arasindaki ,808

giiven diizeyi ¢ok yliksektir.

Bu kurumda birbirimize giivenme diizeyimiz ¢ok ,802
yiiksektir.
Bu kurumun bana adil davranacagina olan ,668

giivenim tamdir.

Not: 1.Psikolojik s6zlesme ihlali; 2. Lider-iiye etkilesimi; 3. Destekleyici ses; 4. Yapici

ses; 5. Yoneticiye olan giiven; 6. Orgiite olan giiven
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Faktor analizi sonuclarima gore degerlendirmeye uygun olmayan degiskenler
cikarildiktan sonra psikolojik sozlesme ve lider-liye etkilesimi sorular1 tek boyutta
toplanmistir. Pozitif ses ¢cikartma davranisi sorulari ise kurum ve kurum politikalari ile
alakal1 destekleyici ses ve sorunlarin giderilmesi ve orgiitiin daha da ileriye ulagsmasi igin
yapict ses olmak iizere iki boyutlu olarak saptanmistir. Orgiitsel giiven de orgiite ve
yoneticiye giiven olmak iizere iki boyutlu oldugu faktér analizi sonucunda ortaya
cikmistir. Ayrica faktor analizi ile birlikte tiim degiskenlerin gecerliligi -pozitif ses

cikartma davranisi dahil- saglanmigtir.

Tablo 2. Psikolojik Sézlesme Thlali, Lider-Uye Etkilesimi, Pozitif (Destekleyici ve
Yapici) Ses Davranisi ve Orgiitsel (Yoneticiye ve Orgiite Olan) Giiven Korelasyon
Analizi (N=159)

a | Ortalama | Standart 1 2 3 4 5
Sapma
1. Psikoloj_ik .80 | 2,3726 ,83100
Sozlesme Thlali
2. Lider-Uye .87 | 3,5181 ,76541 -,421"
Etkilesimi
Pozitif Ses
Davranist
3. Destekleyici .78 | 3,8945 ,76558 -,153 ,405™
Ses
4. Yapici Ses .85 | 3,6667 ,72465 -,260" | ,325" | ,368"
Orgiitsel Giiven
5. Yoneticiye .94 | 3,8798 ;75278 -491" | ,653" | ;385" | ,349"
Olan Giiven
6. Orgiite Olan .92 | 3,3339 1,01251 -,402" | ,426™ | ,323" 4117 | ,668™
Giliven

Not: **. Korelasyon katsayilar1 p<0.01 seviyesinde degerlidir.

3. Bulgular

Olcegin tutarhhigini degerlendirmede kullamlan giivenilirlik 6lciisii Cronbach’s Alpha
sayis1 O ila 1 arasinda bir say1 olup 0,60 ila 0,70 arasindaki degerler giivenilirlik
katsayisinin alt sinirini olusturmaktadir. Cronbach’s Alpha katsayisi 0,70’den biiyiik olan
Olceklerin giivenilir ve tutarh oldugu soylenebilmektedir (Gotz, 2010). Buna gore
aragtirma kapsaminda test edilen tiim degiskenlerin -pozitif ses davranisi Olcegi dahil-

giivenilirlik degerlerinin uygun o6l¢iide oldugu saptanmistir.
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Korelasyon analizi sonucuna gore psikolojik sézlesme ihlali ile lider-iiye etkilesimi,
pozitif (destekleyici ve yapici) ses ¢ikartma davramisi ve orgiitsel (yoneticiye ve orgiite
olan) giliven arasinda anlamli ve negatif yonli bir iliski bulunmustur. Lider-iiye
etkilesimi, pozitif (destekleyici ve yapici) ses ¢ikartma davranisi ve orgiitsel (yoneticiye
ve orglite olan) giiven degisenlerinin birbirleriyle anlamh ve pozitif bir iligkisi oldugu

saptanmigtir.

SONUC VE TARTISMA

Rekabet sartlarinin oldukga arttig1 giiniimiizde kurumlar i¢in ¢alisanlarin 6nemi gittikge
artmigtir. Calisanlar da artik maas, prim vd. klasik motivasyon unsurlarindan degil
kendilerini gelistirebilecekleri, kendilerini oraya ait hissedecekleri ve calismaktan zevk
alacaklar bir kurumda is hayatlarini gecirmek istemektedir. Calisanlar boyle bir calisma

ortaminda

Psikolojik sozlesme ihlali, lider-iiye etkilesimi, pozitif ses ¢cikartma davranisi ve orgiitsel
giiven arasindaki iligkinin yoOniiniin tespiti i¢in yapilmis olan bu ¢alismada psikolojik
sozlesme ihlalinin destekleyici ses haricindeki tiim degiskenlerle anlamli ve negatif yonlii
bir iligkisi oldugu bulunmustur. Destekleyici ses davranisinin ise psikolojik sozlesme
ihmaline sebep olacak durumlarda ortaya cikmamasi pek beklenmedik bir durum
degildir. Bunun yaninda lider-iiye etkilesimi, pozitif ses ¢ikartma davranisi ve orgiitsel
giiven degiskenlerinin birbirleriyle anlamh ve pozitif bir korelasyona sahip oldugu bu
calismanin bulgular: arasindadir. Calismanin bir amaci da Maynes ve Podsakoff (2014)
tarafindan hazirlanan ses cikartma olceginde yer alan pozitif ses ¢ikartma davranisi
Olgeginin Tiirkce uyarlamasinin (EK-1) yapilmasidir. Buna gore Tepebasi (Eskisehir)’de
159 kisi ile yapilan anketin ¢calismasindan elde edilen veriler ve faktor analizi ve Cronbach

Alpha analizi 15181nda bu 6lcegin gecerli ve gilivenilir oldugu saptanmistir.

Bu ¢aligma ile Tiirkce alan yazina kazandirilan Pozitif Ses Cikartma Davranisi 6lgeginin
arastirmacilar tarafindan farkli degiskenlerle test edilmesi Onerilmektedir. Ancak
orneklem sayisinin daha da arttirilarak daha genis bir calisma yapilmasi bu ¢alismanin

kisit1 olarak gosterilebilir.

Bilgilendirme

Bu caligma 1st Eurasian Congress on Positive Psychology’de sunulmus bildiri 6zetinin

genisletilmis halidir.
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EK-1
Pozitif Ses Cikartma Davramsi Olcegi (Maynes ve Podsakoff, 2014)
1. Kurumsal programlar digerler calisanlar ciddi bir sekilde elestirseler dahi savunurum.

2. Uretkenlik saglamak icin diger cahisanlarin siireclerle ilgili elestirileri gelse de
destekleyici fikirler sunarim.

3. Kurum politikalariyla ilgili haksiz tepkiler ortaya ciksa dahi kurum politikalarim
destekleyici bir sekilde konusurum.

4. Diger calisanlardan gelen insafsizca elestiriler karsisinda yararli kurum politikalarim
savunurum.

5. Yararsiz elestiriler karsisinda verimli is yontem ve tekniklerini savunurum.

6. Iste islerin yeni ve daha verimli yollarla nasil yapilmas: gerektigi hakkinda siklikla
oneriler gelistiririm.

7. Islerin daha iyi yapilmasi icin bazen oneriler getiririm
8. Isle iligkili problemlerin nasil ¢oziilecegi ile ilgili 6nerileri bazen ifade ederim.
9. Is metot ve yontemlerinin gelismesi icin siklikla 6neriler gelistiririm.

10. Siklikla is metotlari ile ilgili yeni ve daha verimli fikirler oneririm.



