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Bu c¢alismada, akademisyenlerin igleriyle biitiinlesme durumlarina gore pozitif ses ¢ikarma davraniglarinin arastirilmasi amaclanmistir.
Arastirmada, Tiirkiye’deki devlet ve vakif iiniversitelerinde gorev yapan 452 akademisyenden toplanan veriler kullanilmistir. Arastirma
bulgular1, isiyle biitiinlesmis akademisyenlerin pozitif ses ¢ikarma davramigi sergileme egiliminde olduklarini gostermektedir.
Akademisyenlerin iglerine duygusal, biligsel ve fiziksel olarak daha fazla bagh olduklarinda, isleriyle ilgili fikir ve onerilerini paylasma
egilimlerinin arttig1 belirlenmigtir. Bu bulgular dikkate alinarak caligmada, kurumlarin, akademisyenlerin isle biitiinlesme diizeylerini
artiracak stratejiler gelistirmeleri ve pozitif ses ¢ikarma davraniglarini tegvik etmeleri gerektigine vurgu yapilmustir.

Anahtar kelimeler: biitiinlesme, igle biitiinlesme, yapici ses, destekleyici ses, ses ¢ikarma

ABSTRACT

This study aims to investigate the positive voice behaviors in relation to the work engagement levels of academicians. The study utilized
data obtained from 452 academicians working at public and private universities in Turkey. The study highlights that academicians with
higher levels of work engagement are more inclined to exhibit positive voice behavior. It was determined that when academicians are more
emotionally, cognitively, and physically engaged with their work, they show a greater tendency to share ideas and suggestions related to their
jobs. Based on these findings, the study emphasizes the need for institutions to develop strategies that enhance the work engagement levels
of academicians and encourage positive voice behaviors.

Keywords: engagement, work engagement, constructive voice, supportive voice, voice behavior

*Bu calisma, 2021 yihnda Hitit Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii’'nde tamamlanan “isle biitiinlesmenin pozitif ses cikartma davramsi iizerindeki
etkisinde orgiitsel baghligin aracilik rolii” bashklh doktora tezinden tiiretilmistir.
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EXTENDED ABSTRACT

Contemporary employment conditions encompass not only individuals’ levels of knowledge and skills but also their emotional
and cognitive competencies. In this context, work engagement, defined as the inclusion of employees’ cognitive, physical,
and emotional selves in their work, is considered a necessity for organizational life, with the expectation that employees will
contribute more to work processes. Within this framework, it is expected that academics who are highly engaged in their work
will be more inclined to take ownership of their tasks, produce solutions to encountered problems, and support developmental
efforts. Accordingly, this study aims to investigate the relationship between academics’ work engagement levels and their
positive voice behaviors.

The primary objective of this research is to determine the tendencies of positive voice behavior according to the work engagement
levels of academics. Positive voice behavior refers to employees expressing constructive and supportive ideas to contribute to
work processes. This behavior can help organizations develop innovative and proactive processes. In line with the research
objective, the following hypothesis was tested: “The work engagement levels of academics have a positively significant effect
on positive voice behaviors.”

Work engagement and positive voice behaviors can be regarded as critical factors for organizations to achieve sustainable
success. Especially in academic life, the commitment of academics to their work and their resulting voice behaviors can yield
positive outcomes at both individual and institutional levels. This research makes significant contributions to the literature by
revealing the impact of work engagement levels on positive voice behaviors among academics working in universities in Turkey.
The results of the study provide important findings that should be considered in the strategic planning of academic institutions.
Furthermore, this study can contribute to creating a more innovative and proactive culture in the academic environment by
raising awareness about the importance of promoting work engagement.

The research population consists of academics working in public and private universities in Turkey. According to the Higher Education
Council (YOK) data, as of the date of data collection, there are a total of 151,744 academics in Turkey. From this extensive population,
452 academics were selected through convenience sampling and surveyed online and face-to-face. There were no restrictions regarding
academic titles in the sample selection. The collected data were analyzed using SPSS and Lisrel software packages. As part of the
reliability and validity analyses of the scales, factor load values, Cronbach’s alpha coefficient, composite reliability (CR), and average
variance extracted (AVE) were examined. After ensuring the validity and reliability of the scales, the structural equation modeling
(SEM) was employed to test the research hypothesis. The normality assumption was tested with Kolmogorov-Smirnov and Shapiro-
Wilk tests, and Skewness and Kurtosis values were checked. Additionally, Durbin-Watson and Variance Inflation Factor (VIF) tests
were conducted to determine whether there were any autocorrelation and multicollinearity issues in the data.

The findings indicate that academics who are engaged in their work tend to exhibit positive voice behaviors. Academics who
are cognitively, physically, and emotionally engaged in their work were found to share more ideas and suggestions to contribute
to work processes. It can be concluded that academics with high levels of work engagement are more inclined to make positive
and constructive contributions to their organizations. Highly engaged academics are likely to dedicate themselves to performing
their jobs to the best of their abilities, demonstrate determination in solving encountered problems, and enjoy their work.
Therefore, considering the research results, academics who find their work meaningful and feel happy and energetic while
working are more likely to express their ideas and suggestions related to their work. Work engagement enables employees to
be more involved in work processes. This encourages employees to express the problems they encounter, propose innovative
solutions, and seek opportunities to improve work processes. In this context, increasing the work engagement levels of academics
can positively affect both individual performance and institutional success.

The results of the research indicate that the work engagement levels of academics promote positive voice behaviors. It is
recommended that institutions develop strategies to increase academics’ work engagement levels and enhance social support
opportunities in this context. Additionally, creating a supportive work environment that encourages academics to present
innovative ideas is important.

The findings of this research emphasize the need to increase the work engagement levels of academics to enhance their
contributions to work processes and achieve organizational success. Future studies are recommended to examine this issue
more comprehensively by considering external factors affecting work engagement and positive voice behaviors.
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Giris

Istihdam kosullarimin ve ¢alisanlardan beklentilerin giderek
farklilagtig1 giinlimiiz is yasaminda, oOrgiitler, calisanlardan
igleriyle ilgili olarak tam bir bilgi ve beceri sahibi olmalarinin
yan1 sira tiim benlikleriyle orgiite katki saglamalarini
beklemektedir. Ulrich (1997: 125), verimliliklerini artirmak
isteyen cagdas Orgiitler icin insan sermayesinin giderek
daha kritik bir unsur haline geldigini ve ozellikle islerine
psikolojik olarak yatirim yapabilen ve buna istekli olan
calisanlara ihtiya¢ duyulduguna dikkat c¢ekmektedir. Diger
bir deyisle, Ulrich (1997: 125), bu doniisiimle birlikte artik
calisanlarin bedenlerini, zihinlerini ve hatta ruhlarini yaptiklar
ise aktarmalar1 gerektigini vurgulamaktadir. Bu noktada,
calisanlarin olumlu ciktilar iiretebilmesi icin 6nemli bir igsel
motivasyon kaynagi olan isle biitiinlesmenin, ¢cagdas orgiitlerin
onemli bir konusu haline geldigi soylenebilir (Rich, Lepine
ve Crawford, 2010). Bu baglamda, Kahn'in Kisisel Katilim
Teorisi (1990), isle biitiinlesmenin calisanlarin  biligsel,
duygusal ve fiziksel anlamda islerine tam olarak katilmalarini
saglayan temel bir kavram olarak one ¢ikmaktadir. Bu katilim,
yalnizca ig performansini artirmakla kalmayip ayni zamanda
calisanlarin  orgiitsel siireclere goniillii katkida bulunma
isteklerini de pekistirmektedir (Rich, Lepine ve Crawford,
2010). Bu teorik cerceve, c¢alismamizda igle biitiinlesmenin
pozitif ses ¢ikarma davranigi lizerindeki etkisini anlamak icin
bir temel olusturmaktadir.

En genis anlamiylaigle biitiinlesme, “kisinin biligsel, duygusal ve
fiziksel enerjilerinin biitiinsel bir yatirim1” olarak tanimlanabilir
(Christian, Garza ve Slaughter, 2011: 97). Bagka bir ifadeyle,
calisanlarin  iglerine 6zen gostermeleri, odaklanmalari,
igleriyle baglantili rol dis1 siirecglere goniilli katilmalari ve
tim kigisel varliklartyla isleriyle biitiinlesebilmeleri durumu
yansitilmaktadir (Palabiytk ve Akay, 2024: 200). Isiyle
biitiinlesen calisanlar; biligsel, duygusal ve fiziksel olarak tim
benlikleriyle performans sergilerler (Rahmadani, Schaufeli
Fauzia ve Nazriani, 2022: 3) ve islerini yaparken akisa ge¢meleri
daha kolay olur (Markos ve Sridevi, 2010). Ayrica proaktif ve
yenilik¢i davraniglar sergileme potansiyelleri daha yiiksektir
(Chang, Hsu, Liou ve Tsai, 2013). Buna bagl olarak isiyle
biitiinlesen ¢alisanlarin iglerine ve orgiitlerine katki saglama
niyetiyle sahip olduklari bilgi ve fikirleri goniillii olarak dile
getirme egilimleri olabilir. Bu nedenle, ses ¢ikarma davranisi
olarak nitelendirilen (Van Dyne, Ang ve Botero, 2003) bu
durum ile isle biitiinlesme arasinda yakin bir iligki kurulabilir.

Maynes ve Podsakoff (2014), ses ¢ikarma davraniginin “yapict”
ve “yikic1” olmak iizere iki sekilde gergeklesebilecegini
belirtmistir. Yapict ses c¢ikarma davranigi, ig stireclerini
iyilestirme niyeti tasirken yikici ses c¢ikarma davranigt ise
elestirel bir yaklagimla kotiimser bir niyet barindirmaktadir. Bu
calismada, yapici niyet tasiyan pozitif ses ¢ikarma davranisi
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aragtirma konusuna dahil edilmigtir. Ciinkii akademisyenlerin
islerine yonelik yiiksek diizeyde baghlik gostermeleri, onlarin
islerini daha fazla sahiplenmelerini saglamakta ve orgiite olan
aidiyet duygularini artirmaktadir (Rich vd., 2010). Bu durumun;
akademisyenlerin kargilastiklar1 sorunlar1 dile getirmelerini,
yenilik¢i ¢oziimler Onermelerini ve 1iyilestirme firsatlar
aramalarini tegvik etmesi beklenebilir. Bu diisiincelerden yola
cikilarak c¢alisma kapsaminda, akademisyenlerin isleriyle
biitiinlesme diizeylerine gore pozitif ses cikarma egilimleri
incelenmistir. Alan yazinda isle biitiinlesmenin ses ¢ikarma
davraniglart iizerindeki etkisine yonelik c¢alismalar olmakla
birlikte dogrudan pozitif ses ¢ikarma davranisi iizerindeki
etkisini akademisyenler baglaminda arastiran caligmalar
olduk¢a sinirlidir. Uluslararast alan yazinda cogunlukla ses
cikarma davranigt inceleme konusu yapilirken ulusal alan
yazinda ise arastirma modelleri i¢inde dolayli olarak isle
biitiinlesmenin pozitif ses ¢ikarma davranisi iizerindeki etkisinin
aragtirlldigr goriilmektedir (Nal ve Sevim, 2021; Lee, Mazzeib
ve Kim, 2018). Bu baglamda, iki kavram arasindaki dogrudan
etkiyi aragtiran bu ¢aligmanin ilgili alan yazin1 zenginlestirmesi
beklenmektedir.

Kavramsal Cerceve

Buboliimde, caligmanin temel kavramlari olarak igle biitiinlesme
ve pozitif ses ¢ikarma davranigina iligkin alan yazinda yer alan
bilgiler paylagilmistir.

Isle Biitiinlesme

Calisanlarin i yasamlarinda verimliliklerinin artmasi icin
gerekli basinda isleriyle biitiinlesebilmeleri
gelmektedir. Ozellikle islerine yonelik duygu ve diisiinceleri,
zaman zaman fiziki kosullardan daha 6nemli olabilmektedir.
Ote yandan isle biitiinlesme, bireysel ve orgiitsel diizeyde is
doyumu, ise baghlik gibi kavramlarin 6tesinde daha genis bir
anlama sahiptir (Hallberg ve Schaufeli, 2006: 119). Bu nedenle
“work engagement” kavraminin anlam genisligini kapsayacak
sekilde, ulusal yazindaki sik kullanimlar arasinda “calismaya
tutkunluk” (Turgut, 2010), “ise adanmighik™ (Caliskan ve Erim,
2010), “isle biitiinlesme” (Ardi¢ ve Polatci, 2009) ve “ise angaje
olma” (Giineser, 2007) ifadeleri yer almaktadir.

unsurlarin

Bu caligmada “igle biitlinlesme” kullanimu tercih edilen kavram
kisinin; i¢sel diinyasi, ¢alistig1 fiziki ortam ve yaptigi is olmak
lizere li¢ unsur arasindaki biitiinciil bir uyumu yansitmaktadir.
Ancak kavramin, alan yazindaki gelisim stirecine bakildiginda
farkli sekillerde agiklandigi goriilmektedir. Kavrami ilk kez
rol kavrami altinda “kisilik biitiinlesmesi” olarak agiklayan
Kahn (1990: 694), is rollerini gergeklestirmek i¢in yogun
caba harcayarak tiim enerjilerini iglerine yansitan ¢alisanlarin,
isleri ile kisilikleri arasinda bir biitlinlesme oldugunu
belirtmistir. Bu cercevede kisilik biitiinlesmesini, “kendilerini
fiziksel, biligsel ve duygusal olarak o role aktarmasi” olarak
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tanimlamustir. Biitiinlesmeyi, tiikkenmigligin tam tersi durumu
yansitan bir kavram olarak agiklayan Maslach ve Leiter (1997)
ise, tiikenmiglik diizeyi yiiksek olan kisilerin biitiinlesme
diizeylerinin diisiik olacagini ya da bu durumun tam tersinin de
gecerli olabilecegini belirtmislerdir. Ancak Schaufeli, Salanova,
Gonzilez-Roma ve Bakker (2002b: 86), isle biitiinlesmenin her
kosulda tiikenmislik durumunun tam tersini yansitmayacagini
vurgulayarak igle biitiinlesmeyi, farkli boyutlart iceren genis
kapsamli bir kavram olarak acgiklamigtir. Bu agiklamaya
gore isiyle biitiinlesen Kkisiler, “calisirken fiziksel, biligsel ve
duygusal kaynaklarini bir biitiin olarak™ islerine yoneltirler.
Benzer sekilde Saks (2006: 602) da isle biitiinlesmeyi,
“calisanlarin rol performansini etkileyen duygusal, bilissel ve
davranigsal bir kavram” olarak tanimlamigtir. Bu yoniiyle isle
biitiinlesme, calisanlarin mesleklerine iligkin tatmin edici bir
duygu durumunu yansitmaktadir.

Bu aciklamalar dikkate alindiginda isle biitiinlesme, akis
deneyimiyle ayni kavramlar gibi algilanabilmektedir. Ancak
kisinin, bir ise yogunlasarak zamanin nasil gectigini anlamadan
caligmasi olarak tanimlanan akig deneyimi (flow experience)
ile igle biitiinlesme arasinda belirgin farkliliklar bulunmaktadir.
Oncelikle akis, belirli bir gorev ya da eylemle ilgili yasanan
kisa siireli bir haz duygusunu yansitmaktadir (Bakker, 2008:
400). Isle biitiinlesme ise, orgiitsel cercevede tanimlanan
mesleki faaliyetlere iliskin siirekli bir baghlik duygusudur.
Bu yoniiyle akis deneyimi, herhangi bir ise, nesneye ya da
duruma iliskin olabilir ve kisa siirelidir. Isle biitiinlesme ise
yalnizca mesleki faaliyetlere iligkin siirekli bir baglilig1 yansitir
(Csikszentmihalyi, 1997: 47). Iki kavramu birbirinden farkl
kilan bagka bir 6zellik ise akis deneyimi i¢in yalnizca zihinsel
bir katilim yeterli olmasina ragmen isle biitiinlesmenin zihinsel,
fiziksel ve duygusal bir biitiinliigii gerektirmesidir (May, Gilson
ve Harter, 2004: 13).

Akig ile igle biitiinlesme arasindaki farki ortaya koyan son
madde, isle biitiinlesmenin ii¢ bilesenden olustugunu ortaya
koymaktadir (Schaufeli vd., 2002b: 74):

e Yiiksek enerji seviyeleri ve isine yonelik zihinsel dayaniklilik,
caba gosterme istegi ve zorluklar karsisinda sebat etme anlamina
gelen azim,

° 1§ine derin bir sekilde baglanma ve cogku, gurur, ilham, anlam
ve meydan okuma duygulari ile karakterize edilen adama,

e Isine yogunlagsma ve ise tamamen dalma durumunu (6rnegin,
zamanin akisini kaybetme) yansitan benimseme.

Kisaca kisinin tiim benligiyle isine yogunlagmasi olarak
aciklanabilecek igle biitiinlesme durumu; bagka bir kisiye,
davraniga, nesneye ya da olguya bagh olmayan bir siirekliligi
yansitmaktadir. Herhangi bir dis kaynaga dogrudan bagh
olmamakla birlikte igle biitiinlesmenin onciilleri olarak ise ve

kisiye iliskin bazi kaynaklar dikkate alinabilir. Destek algisi,
lider ile iiye arasindaki etkilesim gibi temeli ise dayanan
kaynaklar, ¢alisanlarin varliklarini degerli kilarak iglerine anlam
yiiklemelerini saglayabilir. Ornegin calisanlarin sosyal destek
algilar, kendilerini degerli hissetmelerini saglayarak yaptiklar
ise anlam kazandirmalarini saglayabilir. Yiiksek sosyal
destek algisina sahip calisanlar, oOrgiitte gerceklestirdikleri
iglerin anlamli oldugunu diisiindiiklerinde ve yeterli destegi
aldiklarinda, orgiite ve ise yonelik artan giivenleri vasitasiyla
isle biitiinlesme egilimleri giiclenmektedir (Kahn, 1990: 711).
Benzer sekilde calisanlarin bireysel yetenekleri gelistirilerek
de isle biitiinlesmeleri saglanabilir. Bu anlamda Kkisiye
iligkin kaynaklar arasinda iyimserlik, 6z yeterlilik ve 6zsaygi
degiskenleri dikkate almabilir. Ornegin olumlu sonuglar
elde etme niyetiyle calisan bireyler, cevresel firsatlarin fark
edilmesinde ve zorluklarin istesinden gelinmesinde daha
basarilt olmaktadirlar (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve
Schaufeli, 2007: 125). Bu nedenle Kahn (1990: 703), iyimser
bireylerin islerini anlamli bulduklarin1 ve igleriyle daha fazla
biitiinlestiklerini belirtmistir.

Kisilerin igleriyle biitiinlesme diizeylerini artirmak i¢in dikkate
alinabilecek bu oOnciillerin yani sira yiiksek diizeyde isiyle
biitiinlesmis ¢alisanlarin ¢ogunlukla olumlu nitelikteki orgiitsel
davraniglart tesvik etmesi ve olumsuz nitelikteki oOrgiitsel
davramslar1 ise Gnlemesi beklenebilir. Ornegin calisan ile
yonetici arasindaki iligkilerin daha yapici ve kaliteli seviyelerde
yiiriitiilmesini saglayarak orgiitsel siirecleri olumlu sekilde
etkileyebilir (Saks, 2006: 614). Kisiler arasi iligkilerin 6tesinde
isle biitiinlesme, kisilerin inisiyatif alabilme toleranslarini
artirmakta ve yenilik¢i, yaratici yonlerini besleyebilmektedir
(Hakanen, Bakker ve Schaufeli, 2006: 499). Benzer sekilde
Cankir (2021) caligmasinda, isle biitiinlesmenin c¢aligsanlarin
is performansi iizerindeki olumlu etkisini vurgularken isle
biitiinlesmenin, calisanlarin yalmzca is siireclerine katilimini
artirmaklakalmadigini, ayn1 zamandaonlarmisileilgili yenilikei
ve yaratict davraniglar sergileme egilimlerini de giiclendirdigini
ortaya koymustur. Bu baglamda, isiyle biitiinlesen kisiler
isleriyle gurur duyduklart i¢in bireysel ve orgiitsel seviyede
basariya ulagsma niyetiyle ¢alismaktadirlar (Erim, 2009: 146).
Bu anlamda bir yandan psikolojik ve duygusal olarak kisiyi
besleyen diger yandan fiziksel basar1 hazzi uyandiran isle
biitiinlesme, ¢aligsanlarin isleriyle gurur duymalarini ve basari
odakli bir yaklasimla sorumluluk bilinglerinin gelismesini
tesvik etmektedir (Erim, 2009: 146).

Pozitif Ses Cikarma Davranisi

Gliniimiiziin rekabet sartlarinda c¢alisanlarin bilgi, tecriibe
ve bunlar1 kullanabilme yetenekleri 6nem tagimaktadir. Bu
yeteneklerinin orgiitsel siireclere aktarilabilmesi i¢in bilgilerini
ve diislincelerini agikca dile getirebilmeleri beklenir. Alan
yazinda ses ¢ikarma davranigt olarak isimlendirilen bu
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durum, c¢alisanlarin iglerine ve/veya orgiitlerine katki saglama
niyetiyle sahip olduklar1 bilgileri ve fikirleri goniillii olarak
dile getirmeleri seklinde aciklanmaktadir (Van Dyne vd.,
2003: 1350). Orgiitsel konularda seslerini yiikseltmeye cesaret
edebilen calisanlar; karsilagtiklar1 sorunlar1 yOneticileriyle
paylasabilir, sorunlara iligkin ¢6ziim Onerilerini sunabilir,
dis kaynaklardan destek saglayabilir ve tiim siireclerde aktif
sekilde rol iistlenebilirler. Ozellikle destekleyici ve engelleyici
ses ¢ikarma davraniglarint inceleyen Kakkar vd. (2016), bu tiir
davraniglarin calisanlarin Orgiitsel problemleri tanimlama ve
¢Oziim Onerileri getirme kapasitelerini artirdigini ve ozellikle
destekleyici ses ¢ikarma davraniglarinin proaktif davraniglari
tesvik ettigini belirtmistir. Bu anlamda ses ¢ikarma davranisi,
memnuniyetsizliklere kars1 gosterilen bir tepki (Gorden, 1988:
285) ya da bagkalariyla yapilan dedikodu gibi sadece pasif ve/
veya olumsuz davranislar olarak sinirlandirilmamalidir. Ses
cikarma davranigt Sekil 1°deki gibi yapici ya da yikict ve aktif
ya da pasif olmak iizere dort farkli sekilde gerceklesebilen ¢cok
boyutlu bir kavramdir.

Davramsin |y ;e Pasif
Niteligi
Yapiai ses cikkarma Baghlik ve iyimser
e Yonetime geri beklenti
bildirim saglama e Mevcut durumu
e Sorun ¢dzmeye kabullenme
Yapici yonelme e Goriig farkliliklarina

e Yapici 6neriler sunma sessiz kalma

e Olumsuz durumlar
kargisinda sabirlt
davranma

Yikicl ses ¢cikarma Kayitsizhk

e Yonetim siireclerini e Gizli bilgi tutma

elestirme e Isten kaginma

Yikic o Ise/orgiite zarar veren | ¢ Sorunlan gormezden

davraniglar sergileme gelme

o Isten diismanca
ayrilma

Sekil 1. Ses Cikarma Davraniglart Matrisi [Arastirmacilar

tarafindan Gorden (1988: 286) ile Ozkalp ve Kirel’in
(2013:120) diisiincelerinden yararlanilarak olusturulmustur.]

Caliganlarin ses ¢ikarma davraniglart Sekil 1°deki matrise gore
dort farkli sekilde gerceklesebilir. Aktif ve yapici nitelikteki
davraniglart yansitan yapict ses ¢ikarma, ¢alisanlarin sorunlara
ve gelisim firsatlarina iligkin fikirlerini/diisiincelerini agikca dile
getirebildikleri bir durumu yansitmaktadir. Bunun tam tersi aktif
ama yikici nitelikteki davraniglart yansitan yikict ses cikarma
ise, calisanlarin ig tatminsizliklerini oOrgiite zarar verebilecek
diizeyde dile getirmesi seklinde agiklanabilir (Gorden, 1988:
286). Pasif ve yapici nitelikteki davranislar baglilik ve iyimser
beklenti seklinde isimlendirilmis ve ¢aligsanlarin mevcut durumu

I (4

elestirmek ya da fikirlerini kabul ettirmeye cabalamak yerine
orgiite bagh kalmay1 tercih ettikleri davraniglar1 icermektedir.
Bu bolgede calisanlar, olumsuz sartlarin iyilesecegine iligkin bir
beklentiye ve inanca sahiptir. Pasif ve yikict davraniglarin yer
aldig1 kayitsizlik bolgesinde ise calisanlar, is tatminsizliklerini
dile getirmemekle birlikte her tiirlii ise ve degisime kars1 kayitsiz
kalmaktadirlar (Ozkalp ve Kirel, 2013:120).

Bu siniflandirmaya benzer sekilde Maynes ve Podsakoff (2014),
davranigin niteligine gore ses ¢ikarmanin “yikic1” ve “yapict”
olmak tizere iki sekilde gerceklesebilecegini belirtmistir. Yikici
ses ¢tkarma davranist, ¢alisanlarin is siiregleri ve uygulamalari
hakkinda kotii niyetle acgikladiklart elestirel fikirlerini
yansitmaktadir. Buna karsilik yapict ses ¢ikarma davranist, is
stireclerinin gelistirilmesi niyetiyle goniillii olarak agiklanan
fikir ve onerileri icermektedir (Maynes ve Podsakoff, 2014:
92). Mevcut alan yazinda bu kavramlarin, “negatif ses ¢ikarma”
ve “pozitif ses c¢ikarma” davranigi olarak isimlendirildigi
goriilmektedir (Van Dyne ve LePine, 1998; Cankir, 2016).

Bu calismanin degiskenlerinden birisi olan pozitif ses ¢ikarma
davranis1 kavrami, Albert Hirschman tarafindan 1970’11 yillarda
“Exit, Voice and Loyalty” adli kitabinda ilk kez ele alinmustir.
Hirschman, pozitif ses ¢ikarmayi, caliganlarin memnuniyetsiz
olduklar1 is kosullarini degistirmeye yonelik yapici bir ¢aba
olarak tanimlamistir. Ancak pozitif ses ¢ikarma kavraminin
onemini vurgulamak amaciyla daha kapsamli sekilde soyle
aciklanabilir (Cankir, 2016: 3):

“Calisanlarin isle ilgili degerli gordiigii politikalar, programlar,
hedefler, siirecler vb. icin destek vermek ya da haksiz elestiriler
karsisinda bu degerleri savunmak igin ve/veya kurumun gelisimi
ve yapuan iglerin daha etkin ve verimli yapilabilmesi icin
yapict ve gelistirici oneriler gelistirmesi ve bunu cegitli iletisim
kanallariyla calisma arkadaglar: ve yoneticileri ile goniillii bir
sekilde paylasmasina pozitif ses ¢citkartma denilmektedir.”

Bu tanim; pozitif ses ¢ikarma davraniginin, ¢alisanlarin yalnizca
orgiitsel sorunlari dile getirdikleri bir durumla sinirli olmadigini,
ayni zamanda bu sorunlara yonelik ¢oziim gelistirme ¢abalarini
daigerdigini belirtmektedir. Bu yoniiyle Sener vd. (2018), pozitif
ses ¢ikarma davraniginin, ¢alisanlarin orgiit icinde iyilestirme
ve degisim getirme amaci tasiyan Onerilerde bulunmalarina
olanak tamidigini belirtmektedir. Bu davranis, orgiitlerin hem
calisanlarinin fikirlerine deger verdigini gostermekte hem de
is siireclerini iyilestirmeye yonelik somut adimlar atilmasina
olanak tanimaktadir. Bu kapsamda pozitif ses c¢ikarma,
calisanlarin is siireglerine aktif katilimini artirarak hem bireysel
hem de orgiitsel performanst olumlu yonde etkileyen kritik bir
unsur olarak kabul edilmektedir.

Pozitif ses c¢ikarma davranisi, iki temel boyutu icermektedir
(Maynes ve Podsakoff, 2014: 91-92): Destekleyici ses
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cikarma ve yapici ses ¢cikarma. Destekleyici ses ¢cikarma, orgiit
acisindan degerli olabilecek politika, prosediir ve siireclerin
goniillii  sekilde desteklenmesi seklinde ag¢iklanmaktadir
(Cankir, 2016). Bagka bir ifadeyle calisanlarin is siireclerine
yonelik olumlu dnerilerde bulunmalar1 ve mevcut prosediirlerin
iyilestirilmesi i¢in goniillii katkilar sunmalari anlamina gelir.
Bu davranig, orgiitsel siire¢lerin daha verimli hale getirilmesine
yonelik yapici Oneriler ve c¢oziimler sunmayi igermektedir
(Durdu, 2021). Destekleyici ses ¢ikaran calisanlarin, yapict
fikirler sunmast ve bu yondeki fikirlerini, Orgiite fayda
saglayacaglr inanciyla haksiz elestirilere karsi savunmasi
davraniglart 6ne ¢ikmaktadir.

Yapict ses ¢ikarma ise, oOrgiitiin degisim siirecine fayda
saglayabilecegine inanilan ise iligkin edinilen bilgilerin ya da
kisisel fikrilerin goniillii sekilde aciklanmasidir. Bu anlamda
calisanlarin  orgiitteki siirecleri gelistirmek amaciyla yeni
fikirler ve Oneriler sunarak degisim ve iyilesme saglamayi
amagclayan davraniglari yansitmaktadir (Cankir ve Celik, 2018).
Calisanlarin; karsilagilan sorunlara yonelik yapict ¢oziimler
tiretme, degisim ve yenilik yapma arzusuyla iyilestirici oneriler
sunma ya da siireci tesvik edici Oneriler sunma seklindeki
cabalari ornek verilebilir (Maynes ve Podsakoff, 2014).

Sonug olarak pozitif ses ¢ikarma davramsi, calisanlarin i
siireclerine katilimlarimi1 tesvik eden, yenilik¢i fikirleri dile
getirme firsat1 sunan dnemli bir siirectir. Calisanlarin seslerine
kulak verilmesi, yalnizca oOrgiitlerin performansini artirmakla
kalmaz, ayn1 zamanda calisanlarin is tatminini, bagliligint ve
motivasyonunu da olumlu yonde etkiler. Bu nedenle, orgiitlerin
pozitif ses ¢ikarma davranigint tegvik eden bir calisma ortami
yaratmasi hem kisa hem de uzun vadeli basari i¢in kritik bir rol
oynamaktadir.

Isle Biitiinlesme ve Pozitif Ses Cikarma Davranmisi
Arasindaki Tliski

Isiyle biitiinlesen calisanlar, islerini gelistirebilme arzusuyla icsel
motivasyonlar1 yiiksek sekilde caligmaktadirlar (Rich vd., 2010:
631). Bu calisanlar duygusal, biligsel ve fiziksel anlamda tiim
benliklerini iglerine yansitma egiliminde olduklari i¢in igleriyle
ilgili en iyi sonuca ulagma niyetiyle hareket etmektedirler. En
iyi sonuca ulagmalarini engelleyen bir sorunla karsilastiklarinda
ise sorunu ortbas etmek veya gormezden gelmek yerine, ¢oziim
bularak tamamen ortadan kaldirmayr tercih etmektedirler.
Sorunlarin  ¢oziimiine yonelik bu egilim, calisanlarin is
stireclerine aktif katilimlarin1 ve yapic fikirler gelistirmelerini
tesvik edebilir. Ancak, bu katilim yalnizca sorunlar1 ¢dozmeye
yonelik degil, aym1 zamanda isleriyle ilgili en tatminkar
sonuclara ulagmak igin siirekli yeni fikirler veya yontemler
gelistirme arzusunu da kapsamaktadir (Lee vd., 2018: 15). Isiyle
biitiinlesen calisanlarin, is siireclerinde karsilastiklar1 sorunlari
¢Ozme ve is siireclerini iyilestirme yoniindeki bu arzular1 pozitif

ses ¢ikarma davranist ile yakindan iligkilidir. Pozitif ses ¢ikarma
davranisi, calisanlarin is yerindeki siiregleri iyilestirmek ve katki
saglamak amactyla yapict ve destekleyici Oneriler sunmasini
ifade eder (Maynes ve Podsakoff, 2014). Bu davranigin altinda
yatan motivasyonu aciklamak icin Kahn’in Kigisel Katilim
Teorisi (1990) 6nemli bir teorik gerceve sunmaktadir.

Kahn’a (1990) gore, calisanlar islerine fiziksel, biligsel
ve duygusal anlamda tam olarak katildiklarinda, sadece is
performanslarini degil, is siireclerine olan katkilarini1 da artirirlar.
Kigisel katilimin temelinde, bireylerin islerine anlam bulmalari
ve ig yerinde kendilerini giivende hissetmeleri yatmaktadir. Bu
giiven ortami ve anlam bulma, bireylerin i¢sel motivasyonlarini
artirarak sorun c¢dzme ve yenilik¢i davraniglar sergilemelerini
desteklemektedir. Boylelikle, isiyle biitiinlesen calisanlar, is
stireglerinde kargilastiklari sorunlart dile getirerek ¢oziim onerileri
sunmakta ve orgiitsel siirecleri gelistirmek icin goniillii olarak
yapicr/destekleyici ses ¢ikarma davraniglarinda bulunmaktadirlar.

Isle biitiinlesme ile ses ¢ikarma davranist arasindaki iligki, alan
yazindaki caligmalarla da desteklenmektedir. Rich, Lepine ve
Crawford (2010), isle biitiinlesmenin ¢alisanlarin yenilik¢i
davraniglarda bulunma egilimlerini artirdigini  belirtmistir.
Ayrica, Nal ve Sevim (2021) tarafindan yapilan calisma,
paternalistik liderligin isle biitiinlesme iizerindeki etkisini
incelemis ve isle biitlinlesmenin pozitif ses ¢ikarma davranigini
tesvik edebilecegi sonucuna ulagmustir.

Uluslararas1 yazinda ise ses c¢ikarma davranmisi ile isle
biitiinlesme kavramlarinin birlikte incelendigi farkli calismalar
bulunmaktadir. Ancak bu c¢alismalar; kavramlar arasindaki
iligkiye (Latif ve Arif, 2019), ses ¢ikarmanin igle biitiinlesme
tizerindeki etkisine (Jha, Potnuru, Sareen ve Shaju, 2019) ya
da baska degiskenlerin dahil edildigi modellerde araci rollerine
(Park, Oh ve Park, 2023; Wu ve Du, 2022) yoneliktir.

Bu noktadan hareketle ulusal yazinda iki kavramin birlikte
arastir1ldig1 daha fazla calismaya ihtiyac duyuldugu, uluslararasi
yazinda ise hem “pozitif ses ¢ikarma davranigina” iliskin hem
de isle biitiinlesmenin pozitif ses ¢ikarma tizerindeki etkilerine
iligkin caligmalara ihtiya¢ duyuldugu soylenebilir. Zira isle
biitlinlesme kavraminin alan yazindaki onciiliigiinii yapan Kahn
(1990: 694) kisisel katilimin, insanlarin yagsamlarinda kendilerini
ifade etme gereksinimlerini agiga cikaracagini belirtmistir. Bu
kapsamda pozitif ses ¢ikarma davranisi, Kahn'in goriisiinii
ampirik destekleme ya da reddetme olanagi saglayabilecek bir
potansiyele sahiptir. Bu dogrultuda 6zellikle akademisyenlerin,
is yasaminda egitim, arastirma, toplumsal katki ve Kkisisel
gelisim gibi cok boyutlu katki sunma potansiyelleri dikkate
alindiginda tiim benliklerini iglerine verebilmeleri ve bu
katkilar1 saglayabilmek igin fikirlerini, Onerilerini acikca
paylasabilmeleri oldukca onemli goriilmektedir (Rosewell ve
Ashwin, 2018; Brew, Boud, Crawford ve Lucas, 2017; Houston,

15 I



iSLE BUTUNLESME VE POZITIF SES CIKARMA

Meyer ve Paewai, 2006). Dolayisiyla akademisyenlerin isle
biitiinlesme diizeyleri arttik¢a bireysel, kurumsal ve toplumsal
diizeyde katki saglama arzulari dogrultusunda fikirlerini
paylasma ihtiyaglarinin da artmasi beklenebilir.

Bu kavramsal cerceve ve ilgili alan yazin 1s:18inda, isle
biitlinlesmenin pozitif ses ¢ikarma davranisi tizerinde olumlu bir
etkisi oldugu varsayilmaktadir. Kahn’in Kisisel Katilim Teorisi,
calisanlarin ig siireglerine katilimini artirarak, onlarin sorunlari
dile getirme ve coziim iiretme kapasitelerini yiikseltebilir.
Dolayisiyla, akademisyenlerin islerine olan duygusal, biligsel
ve fiziksel baghliklarini yansitan igle biitiinlesmenin, pozitif ses
cikarma davraniglar iizerinde anlamli bir etkiye sahip olacagi
diisiiniilmiis ve bu dogrultuda aragtirma hipotezi su sekilde
belirlenmistir:

H,: Akademisyenlerin isle biitinlesme diizeyleri, pozitif ses
ctkarma davraniglart iizerinde olumlu yonlii anlaml bir etkiye
sahiptir.

Bu kapsamda arastirmanin modeli, Sekil 2’deki gibi
olusturulmustur.

L e ) (" pozitir sis )
I i I 1

ISLE 1

1 S —_— CIKARMA !
1 BUTURLESME | DAVRANISI !
\ / \ ,

Sekil 2. Arastirma Modeli

Yontem

Bu  arastirmanin akademisyenlerin  isleriyle
biitiinlesmelerinin pozitif ses ¢ikarma davraniglart iizerindeki
etkisini belirlemektir. Bu kapsamda baglik altinda arastirmanin
evrenine, orneklemine ve veri toplama araglarina iligkin bilgiler
verilmigtir.

amacl,

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Devlet ve vakif {iniversitelerinde caligmakta olan
akademisyenler, bu arasgtirmanin evrenini olusturmaktadir.
Verilerin toplandig tarih itibariyle Yiiksek Ogretim Kurumu
(2021) verilerine gore Tiirkiye’de gorev yapmakta olan
akademisyen sayis1 151.744°tiir. Sekaran ve Bougie (2016: 264)
tarafindan belirlenen referans araliklar1 dikkate alindi§inda
384 katilimecinin yeterli olmas: beklenmektedir. Yozgat Bozok
Universitesi 2020-42 sayili ve 16.04.2020 tarihli Girisimsel
Olmayan Arastirmalar Etik Kurulu onayr alindiktan sonra
orneklemde, akademik unvanlara iligkin herhangi bir kisitlama
yapilmaksizin kolayda ornekleme yontemiyle cevrim ici ve
yiliz yiize anket uygulamasi yapilmistir. Uygulanan anketler
sonucunda 452 akademisyene ulasilmis ve belirlenen 6rneklem
sayisinin iizerine ¢ikildigr i¢in bu saymin yeterli diizeyde
olacag1 diistiniilmiistiir. Katilimeilarin demografik bilgilerine
iligkin bulgular, Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Katimeilara iliskin Bilgiler

Demografik Ozellikler Frekans | Yiizde | Demografik ozellikler Frekans | Yiizde
Kadin 242 53,5 Bekar 174 38,5
Cinsiyet Medeni Durum
Erkek 210 46,5 Evli 278 61,5
20-25 22 49 Ar. Gor. 106 235
26-30 62 13,7 Ogr. Gor. 141 31,2
Yas 31-35 136 30,1 Unvan Dr. Ogr. U. 127 28,1
36-40 86 19,0 Dogent 31 6,9
41 ve tizeri | 146 32,3 Profesor 47 10,4
Fakdiilte 284 62,8
Vakif 176 38,9
Yiiksekokul 42 9,3
Cahisilan Kurum Tiirii Cahisilan Birim
MYO 114 25,2
Devlet 276 61,1
Diger 12 2,7
1 yildan az | 71 15,7 1 yildan az 17 38
) 1-5 yil 172 38,1 1-5 yil 66 14,6
gfl‘;ve?l’t Isyerinde Cahsma 6-10yil | 107 23,7 | Toplam Calisma Siiresi 6-10 yil 119 26,3
11-15 y1l 46 10,2 11-15 y1l 85 18,8
16 ve tizeri | 56 12,4 16 ve iizeri 165 36,5
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Tablo 1. Devanm

Demografik ozellikler Frekans | Yiizde | Demografik ozellikler Frekans | Yiizde
Boliim Bsgk. 72 35,8
Bolim Bagkan
Yrd. 17 8,5
gnkablhm Dali 14 7.0
Var 176 38,9 s
Dekan Yrd. 11 5,5
idari Gérev ¥alr'sa Idari Gorev/ler Dekan 7 3.5
urd Rektor Yrd. 1 0.5
Rektor 2 1,0
Miidiir 17 8,5
Miidiir Yrd. 28 13,9
Yok 276 61,1
Koordinator 23 11,4
Diger 9 4.5

Veri Toplama Araclari

Arastirmanin modelinde yer alan isle biitiinlesme ve pozitif ses
cikarma degiskenlerine iligkin analizlerin yapilabilmesi icin iki
tiir 6lgek kullanmilmustir. Bu 6lceklere iligkin bilgiler soyledir:

e Isle Biitiinlesme Olcegi: Katilimcilarin isle biitiinlesme
diizeylerini 6lgmek amaciyla Schaufeli vd. (2002a) tarafindan
gelistirilen Isle Biitinlesme Olgcegi (UWES) kullamlmustir.
Atilla-Bal (2008) tarafindan Tiirk¢e uyarlamast yapilan
olcek; azim, adama ve benimseme olmak iizere tic boyut ve
17 ifadeden olusmaktadir. Olgek 5’li Likert formatinda olup
(1) “kesinlikle katilmiyorum”- (5) “kesinlikle katilryyorum”
seklinde yapilandirilmistir.

e Pozitif Ses Cikarma Olgegi: Katilimcilarin pozitif ses
c¢tkarma davraniglarint 6lgmek i¢in Ses Cikarma Davranis
Olceginin (Maynes ve Podsakoff, 2014) boyutlarindan birisi
olarak alan yazinda yer alan ve Cankir (2016) tarafindan
Tiirkgeye 6l¢ek olarak uyarlanan Pozitif Ses Cikarma Davranisi
Olgegi kullanilmistir. Destekleyici ve yapisi ses ¢ikarma

davranigi olmak tizere iki boyuttan ve 10 ifadeden olusan 6lgek,
5’li Likert formatinda olup (/) “kesinlikle katilmiyorum”- (5)
“kesinlikle katiliyorum” seklinde yapilandirilmustir.

Arastirma Bulgular:

Bu boliimde, arastirmanin ol¢iim modeli ve yapisal model
testlerine iliskin sonuglar paylasiimistir. Olgiim  modeli
kapsaminda arastirma Olgeklerinin  giivenilirliklerine ve
gecerliliklerine; yapisal esitlik modeli kapsaminda ise hipotez
testinin sonuglarina bilgiler paylasilmigtir.

Olciim Modeli

Arastirma degiskenlerine iligskin Olceklerin gecerlikleri ve
giivenilirlikleri test edilmek {iizere Lisrel ve SPSS paket
programlar1 yardimiyla 6l¢iim analizi yapilmistir. Arastirma
Olceklerinin gegerlik ve giivenilirliklerinin test edilmesinde
faktor yiik degerleri (>0,50); Cronbach alpha katsayis1 (>0,70);
birlesik giivenilirlik (CR>0,70) ve ortalama aciklanan varyans
katsayis1 (AVE>0,50) incelenmistir. Olciim modeline iligkin
bulgular Tablo 2°deki gibidir.
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Tablo 2. (")l(;iim Modeline Iliskin Bulgular

Degisken FDilgteiti-Il‘efﬁk Ortalama S;&;}:ﬂ:rt ;(I(I)llir:l;)og‘?rov- g:,li?ll{)im' Carpikhk | Basiklik
Isle Biitiinlesme Olcegi

Cronbach’s Alpha= 0,908; KM0=0,887; CR=0,958; AVE=3,254
Aziml 0,764

Azim2 0,783

Azim3 0,719

Azimé 0,728 1 0:695
Azim5 0,738

Azim6 0,687

Adamal 0,810

Adama2 0,777

Adama3 0,782 4,340 0,684 ?p()=6(;) 00) ?p9=7; 00) -0,568 0,454
Adama4 0,822

Adama5 0,736

Benimsemel 0,483

Benimseme2 0,809

Benimseme3 0,609

Benimseme4 0,888 3871 0738
Benimseme5 0,883

Benimseme6 0,766

Pozitif Ses Cikarma Davranigi Olgegi

Cronbach’s Alpha= 0,839; KM0=0,818; CR=0,936; AVE=1,980
DestekleyiciSes1 0,743

DestekleyiciSes2 0,769

DestekleyiciSes3 0,806 3,533 0,699
DestekleyiciSes4 0,713

DestekleyiciSes5 0,653

YapieiSes] 0.823 0,74 0,985 -0,168 0,266
YapiciSes2 0,768

YapiciSes3 0,703 3,876 0,689
YapiciSes4 0,858

YapiciSesS 0,845

Tablo 2’de yer alan ol¢iim modelinin faktor yiik degerleri
esik degerlerin iizerinde oldugu icin Olcekteki herhangi bir
ifade analiz disinda birakilmamustir. Olgek boyutlarina iliskin
ortalama degerleri, katilimcilarin igleriyle biitiinlesme ve
orgiitsel konularda pozitif yonlii ses ¢ikarma egilimlerinin
olduguna isaret etmektedir. Isle biitiinlesme cercevesinde
akademisyenlerin iglerine yonelik baglilik, ¢caba ve dayaniklilik
diizeylerinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Pozitif ses ¢ikarma
cercevesinde ise akademisyenlerin orgiitlerine yonelik yapici
ve destekleyici katkilar sunma egilimlerinin yiiksek oldugu
anlasilmaktadir.

Normallik varsayimi igin yapilan Kolmogorov-Smirnov ve
Shapiro-Wilk testleri (p=0,00) ve carpiklik-basiklik testleri
(= 1) dogrultusunda verilerin normal dagildig1 anlasilmistir
(Hair, Black, Babin, Anderson ve Tatham, 2013: 33). Durbin
Watson (dw) testi sonucunda elde edilen deger (1,5<dw<2,5),
otokorelasyon sorunu olmadigint (Karagoz, 2017: 380)
gostermistir. Bununla birlikte varyans artig faktori (VIF)
degerleri 5’in altinda olduu i¢in arastirma verilerinde
dogrusallik sorunu da olmadigr anlagilmistir (Hair, Risher,
Sarstedt ve Ringle, 2019: 15). Ayrica, korelasyon analizine
iliskin sonuglar (bkz. Tablo 3) degiskenler arasindaki iligkilerin
0,90’1n altinda oldugunu gostermektedir.



Trakya University Journal of Social Sciences, 27(1), 10-22, 2025

Tablo 3. Korelasyon Analizi Sonuglar:

Degiskenler Ort. Sh. 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
L.isle Biitiinlesme 4,037 0,564 | 1,407* | 0,834%** | 0,813** | 0,753** | 0,508** | 0,386** | 0,446%*
2.Azim 3,951 0,695 0,652%% 1 0,362** | 0,483** | 0,362%* | 0,430%*
3.Adama 4,340 0,684 0,374%* | 0,400%* | 0,322%* | 0,334%%*
4.Benimseme 3,871 0,738 0,335%* | 0,247%* | 0,302%*
5.Pozitif Ses Cikarma 3,704 0,569 1,804* 0,817** | 0,822%*
6.Yapici Ses Cikarma 3,876 0,689 0,343%%*
7.Destekleyici Ses Cikarma 3,533 0,699

**p <0,01(n=452); a = \/AVE; Ort.:Ortalama; Sh.:Srandart Hata

Korelasyon analizi sonuglari; isle biitiinlesme ile pozitif ses
¢ikarma davranigi arasinda orta diizeyde (r=0,508; p<0,01)
pozitif yonli anlamhi bir iliski oldugunu gostermistir
(Giirbiiz ve Sahin, 2018, s. 262). Ayrica boyutlar itibariyle
bakildiginda igle biitiinlesmenin alt boyutlarindan azim
ve adama ile pozitif ses ¢ikarma davraniginin alt boyutlar
(yapic1 ve destekleyici ses ¢ikarma) arasinda orta diizeyde;
benimseme ile pozitif ses ¢ikarma davranisinin alt boyutlari
arasinda ise diisiik diizeyde pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
tespit edilmistir.

Olgeklerin ayrisma gegerliliginin saglanmas1 amaciyla Fornell-
Larcker kriteri kullanilmistir. Tablo 3’te isle biitiinlesme ve
pozitif ses ¢ikarma degiskenlerinin kendileriyle kesistikleri
noktada yer alan degerler AVE katsayilarinin karekokiinii
(1,804 ve 1,407) ve iki degiskenin birbiriyle kesistigi noktadaki
deger ise korelasyon katsayisint (0,508) g0Ostermektedir.
Fornell-Larcker kriterine gére AVE’nin karekok degerlerinin
degiskenler arasindaki korelasyon katsayisindan biiyiik olmast,
Olceklerin ayrigma gecerliliginin oldugunu gostermektedir
(Fornell & Larcker, 1981; Yildiz, 2021). Tablo 3’teki sonuclar
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incelendiginde 6l¢eklerin ayrisma gegerliligi sartlarini sagladigi
goriilmektedir.

Yapisal Model - Hipotez Testi

Arastirma modelindeki degiskenlere iliskin hipotez testi, Lisrel
programi yardimiyla yol analizi kullanilarak gerceklestirilmistir.
Olgeklerin boyutlar: itibariyle dahil edildigi yapisal modele
iligkin standardize edilmis sonuglar Sekil 3’te verilmistir.

Sekil 3’te, isle biitiinlesme degiskeni azim, adama ve benimseme
boyutlariyla modele dahil edilirken pozitif ses ¢ikarma
davranis1 ise destekleyici ve yapict ses davranisi boyutlariyla
birlikte incelenmistir. Elde edilen bulgular, isle biitiinlesmenin
pozitif ses c¢ikarma davranigim1 pozitif yonli ve anlamlh
sekilde etkiledigini gostermektedir (=0,79; p=0,00<0,01;
t=10,11>2,56). Hata varyanslar itibariyle 6l¢cek maddelerinde
cok yiiksek degere sahip bir madde bulunmamaktadir. Modelin
uyum iyiligi degerleri ise Tablo 4’te sunulmustur.
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Tablo 4. Yapisal Modele Iliskin Uyum Degerleri

Uyum Degerleri*

Model ha sd x*/sd

RMSEA GFI

AGFI CF1 NFI NNFI SRMR

1 10,52 4 2,63

0,060 0,99

0,97 0,99 0,98 0,97 0,027

Model anlamliligi: p=0,03<0,05
Model uygunlugu: X*sd <5,0

*Kaynak: Schermelleh-Engel ve Moosbrugger, 2003, s. 35-52.

Tablo 3’e gore, uyum iyiligine iligkin temel gostergelerden
birisi olan RMSEA degeri kabul edilebilir araliktadir. Modele
iligkin diger degerler ise kabul edilebilir diizeyin iizerindedir.
Ayrica 2 degerine iligkin p degeri de %95 giiven diizeyinde
anlamhidir (p=0,03). Bu sonuglar goz Oniine alindiginda, isle
biitiinlesmenin pozitif ses ¢ikarma davranigi iizerinde olumlu
yonde anlamli bir etkisi oldugu anlagilmaktadir (8=0,79
ve p=0,03). Bu dogrultuda aragtirmanin H, hipotezi kabul
edilmistir.

Sonuc ve Oneriler

Bu calismada, akademisyenlerin isleriyle biitiinlesme
durumlarina gore pozitif ses ¢ikarma egilimleri arastirilmigtir.
Elde edilen bulgular, isiyle biitiinlesen akademisyenlerin
pozitif ses ¢ikarma davranigina yoneldiklerini gostermektedir.
Paternalistik liderligin isle biitiinlesme tizerindeki etkisinde
pozitif ses ¢ikarmanin aracit roliinii arastiran Nal ve
Sevim (2021), arastirma sonuclarindan birisi olarak isle
biitlinlesmenin pozitif ses ¢ikarma davranigini  olumlu
yonde etkiledigini belirtmiglerdir. S6z konusu calisma, bu
aragtirmanin bulgusunu desteklemekle birlikte bazi yonlerden
de farklilasmaktadir. Oncelikle bu ¢alisma, akademisyenlerin
katilimiyla gerceklestirilmistir. Akademisyenlerin ¢alisma
alanlarinin, beklentilerinin ve katkilarinin diger sektorlerden
farkli dinamiklere sahip olmasi bu calismay1 6zgiin kilmaktadir.
Ikinci olarak bu calismada, isle biitiinlesme ve pozitif ses
cikarma degiskenlerinin tiim boyutlartyla dahil edildigi daha
kapsamli bir arastirma modeli kullanilmustir. Pozitif ses ¢ikarma
davranisi, destekleyici ve yapict ses c¢ikarma; igle biitiinlesme
ise tiim bilesenleriyle (azim, adama ve benimseme) birlikte
incelemistir. Yang, Li, Li ve Li (2024), Park vd. (2023) ile Wu
ve Du (2022) tarafindan yapilan caligsmalarda da dolayli olarak
igle biitinlesmenin ses c¢ikarma davranisini olumlu etkiledigi
sonucuna ulasilmistir. Ancak bu calismalarda araci degisken
olarak kullanilan pozitif ses c¢ikarma davranisi, ses ¢ikarma
davranisinin bir bileseni olarak incelenmigtir. Bu calismada
ise dogrudan pozitif ses ¢ikarma davranigi arastirmaya dahil
edilmis ve yapici-destekleyici ses ¢ikarma bilesenleriyle birlikte
daha kapsamli olarak incelenmesi miimkiin olmustur.

Yiiksek diizeyde isiyle biitiinlesen akademisyenlerin,
iglerini en iyi sekilde yapabilmek icin kendilerini islerine
adayacaklar; kargilagtiklar1 sorunlara ¢oziim iiretebilmek icin

I 00

azim gosterecekleri ve tiim bunlar1 yaparken islerinden zevk
alacaklar1 sdylenebilir. Bu anlamda arastirma sonucu da dikkate
alindiginda bir taraftan yaptiklar1 isi anlamli bulan diger
taraftan kendilerini mutlu ve enerjik hissederek calisabilen
akademisyenler, isleriyle ilgili fikirlerini ve Onerilerini belirtmek
icin istekli olacaklardir. Bu nedenlerle akademisyenlerin isle
biitlinlesme diizeylerinin artirilmasina yonelik cabalar hem
bireysel performanst hem de kurumsal basarty1 olumlu sekilde
etkileyebilir.

Bu arastirma bulgularn dikkate alindiginda kurumlarin,
akademisyenlerin igle biitiinlesme diizeylerini artiracak
stratejilere yer vermelerinin Onemi anlagilmaktadir. Tim
enerjisini isine aktararak kendini ve igini gelistirmeye c¢alisan,
karsilastigt zorluklart asmaya niyetlenen akademisyenlerin
kurumsal destek gormeleri 6nemli olacaktir. Bu nedenle sosyal
destek olanaklar1 artirilarak akademisyenlerin kariyer gelisim
siireglerinin  desteklenmesi Onerilebilir. Islerini yaparken
karsilagtiklar1 sorunlarin ¢oziimii i¢in yonetici ve kurum
destegi aldiklarini hissetmeleri isleriyle biitiinlesmelerini
tesvik edebilir. Yenilik¢i fikirler sunabilecekleri tesvik edici
bir calisma ortami olugsturulabilir. Bu tiir stratejiler, akademik
calisma ortamlarinin daha dinamik, iiretken ve basarili olmasini
destekleyebilir. Ancak bu oOnerilerin, calisma smirliliklart
cercevesinde yapildigi dikkate alinmalidir. Caligmada,
akademisyenlerin isle biitiinlesme ve pozitif ses cikarma
davraniglarini etkileyebilecek dis etkenler dikkate alinmamustir.
Bu kapsamda yapilacak sonraki aragtirmalarin; kurumsal kiiltiir,
orgiitsel destek, liderlik tarzlar1 gibi dig faktorleri de dikkate
almalar1 Onerilebilir. Ayrica zaman ve yontem smirliliklart
da dikkate alinarak ¢alisma bulgularinin bagka arastirmalarla
desteklenmesi, bulgularin genellenebilirligini artiracaktir.

Etik Beyan

Bu calismada “Yiiksekogretim Kurumlar1 Bilimsel Arastirma
ve Yaym Etigi Yonergesi” kapsaminda belirtilen tiim kurallara
uyuldugu beyan edilmisgtir.

Etik Kurul Onay1

Calismanin uygulama siireci i¢in Hitit Universitesi Girisimsel
Olmayan Arastirmalar Etik Kurulu’'ndan 16.04.2020 tarihli ve
2020-42 sayili karar ile etik onay alinmustir.
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Cikar Catismasi ve Finansal Katki Beyam

Yazarlar tarafindan herhangi bir c¢ikar catismasi ve finansal
katk: beyan edilmemistir.

Yazarhk Katki Beyani

Calismanin tiim asamalar1 yazarlar tarafindan tasarlanmig ve
hazirlanmigtir.

Kaynaklar

Ardig, K., & Polatci, S. (2009). Tiikenmislik sendromu ve madalyonun biir
yiizii: igle biitiinlesme. Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 32, 21-46.

Atilla-Bal, E. (2008). Self-efficacy, contextual factors and well-being: the
impact of work engagement (Doktora Tezi). Marmara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Bakker, A. B. (2008). The work-related flow inventory: construction and initial
validation of the WOLF. Journal of Vocational Behaviors, 72(3), 400-414.

Brew, A., Boud, D., Crawford, K., & Lucas, L. (2017). Navigating the demands
of academic work to shape an academic job. Studies in Higher Education, 1-11.

Chang, H., Hsu, H. M., Liou, J. W., & Tsai, C.-T. (2013). Psychological contracts
and innovative behavior: a moderated path analysis of work engagement and job
resources. J. Appl. Soc. Psychol., 43, 2120-2135.

Christian, M. S., Garza, A. S., & Slaughter, J. E. (2011). Work engagement: a
quantitative review and test of its relations with task and contextual performance.
Pers. Psychol., 64, 89-136.

Csikszentmihalyi, M. (1997). Finding flow. Psychology Today, 30(4), 46-71.

Caliskan, S. C., & Erim, A. (2010). Pozitif orgiitsel davranis degiskenleri
(POD) ile yeni arastirma modelleri kurma arayislart: POD’nin ise adanmuslik,
tiikkenmislik ve sinizm tizerindeki etkileri. /8. Ulusal yonetim ve organizasyon
kongresi bildiriler kitabi, 685-670.

Cankir, B. (2021). Adalet sektoriinde c¢alisanlarin caligmaya tutkunluklar
stirdiiriilebilir kalite algilar ile is performanslari arasi iliskide rol oynar mi?.
Manas Sosyal Arastirmalar Dergisi, 10(3), 1785-1795.

Cankir, B. (2016). Calisanlarda pozitif ses ¢ikartma davranisi nasil olusur?
orgiitsel giiven, psikolojik sozlesme ihlali, lider-iiye etkilesimi ile pozitif ses
cikartma davramigi arasindaki iligkinin incelenmesi. Kirklareli Universitesi
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 5(2), 1-12.

Cankir, B., & Celik, D. S. (2018). Calisan performansi ve mali performans: Pozitif
ses cikarma, psikolojik iyi-olug ve ¢alismaya tutkunluk ile iligkileri ve otel isletmeleri
ornegi. Istanbul Geligim Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 5(2), 54-67.

Durdu, 1. (2021). Okullarda prososyal davramis ve pozitif ses cikartma
davranigt olusumunda lider-iiye etkilesiminin rolii. (Doktora Tezi), Aydin
Adnan Menderes Universitesi.

Erim, F. (2009). Individual response to organizational change: creating facade
of conformity its antecedants and effects on participating in decision making,
work engagement, job involvement and intent to quit (Doktora Tezi). Marmara
Universitesi, Istanbul.

Estell, P., & Davidson, E. (2019). Employee engagement, voice mechanisms
and enterprise social network sites (ESNS). In proceedings of the 52nd Hawaii
International Conference on System Sciences (s. 2387-2396). Grand Wailea,
Maui, Hawaii, USA: Western Periodicals Company, California.

Gorden, W. (1988). Range of employee voice. Employee Responsibilities and
Rights Journal, 1(4), 283-299.

Giineser, A. B. (2007). The effect of person-organization fit on organizational
commitment and work engagement: the role of person-supervisor fit (Doktora
Tezi). Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Istanbul.

Hair, J., Black, B., Babin, B., Anderson, R., & Tatham, R. (2013). Multivariate
Data Analysis. Pearson New Educational Edition.

Hair, J., Risher, J., Sarstedt, M., & Ringle, C. (2019). When to use and how to
report the results of PLS-SEM’. European Business Review, 31(1), 2-24.

Hakanen, J., Bakker, A., & Schaufeli, W. (2006). Burnout and work engagement
among teachers. The Journal of School Psychology, 43(6), 495-513.

Hallberg, U., & Schaufeli, W. (2006). “Same same” but different? can work
engagement be discriminated from job involvement and organizational
commitment? European Psychologist, 11(2), 119-127.

Hirschman, A. O. (1970). Exit, voice, and loyalty: Responses to decline in
firms, organizations, and states (Vol. 25). Harvard University Press.

Houston, D., Meyer, L. H., & Paewai, S. (2006). Academic staff workloads
and job satisfaction: expectations and values in academe. Journal of Higher
Education Policy and Management, 28(1), 17-30.

Jha, N., Potnuru, R., Sareen, P., & Shaju, S. (2019). Employee voice,
engagement and organizational effectiveness: a mediated model. European
Journal of Training and Development, 43(7/8), 699-718.

Kahn, W. (1990). Psychological conditions of personal engagement and
disengagement at work. Academy of Management Journal, 4(33), 692-724.

Kakkar, H., Tangirala, S., Srivastava, N. K., & Kamdar, D. (2016). The
dispositional antecedents of promotive and prohibitive voice. Journal of
Applied Psychology, 101(9), 1342-1351.

Karagoz, Y. (2017). SPSS ve AMOS uygulamali nitel-nicel-karma bilimsel
arastirma yontemleri ve yayim etigi. Sivas: Nobel Akademik Yayincilik.

Latif, N., & Arif, L. (2018). Employee engagement and employee voice.
International Journal of Academic Research in Progressive Education and
Development, 7(3), 507-515.

Lee, Y., Mazzeib, A., & Kim, J. (2018). Looking for motivational routes for
employee-generated innovation: employees’ scouting behavior. Journal of
Business Research, 91, 286-294.

Markos, S., & Sridevi, S. M. (2010). Employee engagement: the key to
improving performance. Int. J. Bus. Manag, 5, 89-96.

Maslach, C., & Leiter, M. (1997). The truth about burnout: how organizations
cause personal stress and what to do about it. San Francisco: CA: Jossey-
Bass.

May, D., Gilson, R., & Harter, L. (2004). The psychological conditions of
meaningfulness, safety and availability and the engagement of the human spirit
at work. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 77(1), 11-37.

Maynes, T., & Podsakoff, P. (2014). Speaking more broadly: an examination of
the nature, antecedents, and consequences of an expanded set of employee voice
behaviors. Journal of Applied Psychology, 99(1), 87-112.

Nal, M., & Sevim, E. (2021). The intermediary role of work engagement in
the effect of paternalist leadership on positive voice behavior. Giimiishane
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Elektronik Dergisi, 12(3), 1130-1140.

Ozkalp, 0.& Kirel, C. (2013). Orgiitsel davrans (6. bs.). Ekin Yaymevi.

Palabiyik, N., & Akay, E. (2024). Algilanan orgiitsel destegin isle biitiinlesme
iizerindeki etkisinde duygusal bagliligin araci rolii. Akademik Arastirmalar ve
Calismalar Dergisi, 16(30), 198-211.

Park, E., Oh, M., & Park, J. (2023). The influence of proactive personality on
voice behavior: the mediating role of work engagement and the moderating
role of empowering leadership. The Journal of Internet Electronic Commerce
Research, 23(5), 197-215.

Rahmadani, V., Schaufeli, W., Fauzia, R., & Nazriani, D. (2022). The
moderating effect of employee growth climate on the relationship between work
engagement and job outcomes among plantation workers in North Sumatra,
Indonesia. Front. Psychol., 13(968572), 1-11.

21 I



iSLE BUTUNLESME VE POZITIF SES CIKARMA

Rich, B. L., Lepine, J. A., & Crawford, E. R. (2010). Job Engagement:
Antecedents and Effects on Job Performance. Academy of Management
Journal, 53(3), 617-635. https://doi.org/10.5465/AMJ.2010.51468988.

Rosewell, K., & Ashwin, P. (2018). Academics’ perceptions of what it means to
be an academic. Studies in Higher Education, 44(4), 1-11.

Saks, A. (2006). Antecedents and consequences of employee engagement.
Journal of Managerial Psychology, 7(21), 600-619.

Schaufeli, W., Martinez, 1., Marques Pinto, A., Salanova, M., & Bakker, A.
(2002a). Burnout and engagement in university students: across national study.
Journal of Cross- Cultural Psychology, 33, 464-481.

Schaufeli, W., Salanova, M., Gonzélez-Roma, V., & Bakker, A. B. (2002b). The
measurement of engagement and burnout: a two sample confirmatory factor
analytic approach. Journal of Happiness studies, 1(3), 71-92.

Schermelleh-Engel, K., Moosbrugger, H., & Miiller, H. (2003). Evaluating the
fit of structural equation models: tests of significance and descriptive goodness-
of-fit measures. Methods of Psychological Research, 8(2), 23-74.

Sekaran, U., & Bougie, R. (2016). Research methods for business: a skill-
building approach. Chichester, West Sussex, United Kingdom: John Wiley &
Sons.

Sener, E., Cetinkaya, F. F., & Yiiksel, A. N., Akkoca, Y. (2018). Pozitif
ses c¢ikartma davraniginin onciilii olarak iletisim doyumu. Afyon Kocatepe
Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 20(2), 165-175.

Simsek, Y., & Giirler, M. (2019). A study on employee voice and its effect
on work engagement: explicating from the turkish teachers’ perspectives.
International Education Studies, 12(7), 80-92.

vy

Turgut, T. (2010). Caligmaya tutkunluk. G. islamoglu (Ed.) icinde. Kurumlarda
iyilik de var. Ankara: Nobel Yayincilik.

Ulrich, D. (1997). Human resource champions. Boston, MA: Harvard Business
School Press.

Van Dyne, L., & LePine, J. (1998). Helping and voice extra-role behaviors:
evidence of construct and predictive validity. Academy of Management Journal,
41(1), 108-119.

Van Dyne, L., Ang, S., & Botero, I. (2003). Conceptualizing employee silence
and employee voice as multidimensional constructs. Journal of Management
Studies, 40, 1359-1392.

Wu, J., & Du, Y. (2022). Linking abusive supervision to promotive and
prohibitive voice behavior: testing the mediating roles of work engagement and
negative reciprocity. Int. J. Environ. Res. Public Health, 19(5498), 1-16.

Xanthopoulou, D., Bakker, A., Demerouti, E., & Schaufeli, W. (2007). The
role of personal resources in the job demands-resources model. International
Journal of Stress Management, 14(2), 121-141.

Yang, C., Li, Z., Li, F., & Li, H. (2024). The impacts of digital leadership on
employee voice behaviors: the mediating roles of employee empowerment and
work engagement. SAGE Open, 1-15.

Yildiz, E. (2021). SmartPLS ile yapisal esitlik modellemesi reflektif ve formatif
yapilar. Ankara: Seckin Yaynlari.

YOK. (2020, Aralik 24). Universitelerde gorev yapan akademisyen sayisi.
https://istatistik.yok.gov.tr/ adresinden alindi.



