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Özet: Bu çalışmanın amacı, sağlık kuruluşlarında görev yapan hemşirelerin yöneticilerine ve çalışma 

arkadaşlarına yönelik algıladıkları örgütsel kibrin (yönetici ve çalışma arkadaşı kibri), destekleyici ve engelleyici 

ses verme davranışları üzerindeki etkisini incelemektir. Ayrıca söz konusu ilişkide psikolojik güvenliğin aracılık 

ve genel yetkinlik inancının düzenleyici rolü test edilmiştir. Araştırmanın örneklemini, Sivas ilindeki kamu 

hastanelerinde görev yapan ve kolayda örneklem yöntemiyle ulaşılan 324 hemşire oluşturmaktadır. Elde edilen 

veriler SmartPLS yazılımı kullanılarak Yapısal Eşitlik Modellemesi (YEM) ile analiz edilmiştir. Araştırmanın yol 

analizi sonuçlarına göre, yönetim yazınındaki geleneksel beklentilerin aksine, yönetici kibrinin ve çalışma arkadaşı 

kibrinin hemşirelerin destekleyici ve engelleyici ses verme davranışları üzerinde doğrudan anlamlı bir etkisi 

olmadığı sonucuna ulaşılmıştır. Benzer biçimde, örgütsel kibrin psikolojik güvenlik aracılığıyla destekleyici ve 

engelleyici ses verme davranışı üzerindeki aracılık etkisinin de anlamlı olmadığı görülmektedir. Genelde yetkinlik 

inancının düzenleyici rolüne ilişkin hipotezlerinde anlamlı olmadığı ve bu bağlamda tamamının reddedildiği 

araştırma sonuçlarıyla ortaya koyulmuştur. Buna karşın araştırmada, hemşirelerin genel yetkinlik inancının 

destekleyici (β= 0,649) ve engelleyici (β= 0,628) ses verme davranışları üzerinde çok güçlü bir doğrudan etkiye 

sahip olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Bu bulgu, hemşirelerin çalışma ortamındaki kibirli tutumlara veya psikososyal 

risklere takılmaksızın, fikirlerini dile getirme veya hataları raporlama kararlarında tamamen kendi içsel mesleki 

öz güvenlerine ve yetkinlik inançlarına dayandıklarını ortaya koymaktadır. Sonuçlar doğrultusunda, hastane 

yönetimlerine hemşirelerin mesleki yetkinlik inançlarını besleyecek stratejik güçlendirme adımları atmaları 

önerilmektedir. 
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Ses Davranışı, Genel Yetkinlik İnancı 
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THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL ARROGANCE ON PROMOTIVE AND 

PROHIBITIVE VOICE BEHAVIOR: THE MEDIATING ROLE OF 

PSYCHOLOGICAL SAFETY AND THE MODERATING ROLE OF GENERAL SELF-

EFFICACY BELIEF 

Abstract: The aim of this study is to examine the effects of perceived organizational arrogance directed toward 

nurses by their managers and coworkers (managerial arrogance and coworker arrogance) on promotive and 

prohibitive voice behaviors in healthcare organizations. In addition, the mediating role of psychological safety and 

the moderating role of general self-efficacy were tested within these relationships. The sample consisted of 324 

nurses working in public hospitals in Sivas, Türkiye, who were selected through convenience sampling. The 

collected data were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) with SmartPLS software. Contrary to 

conventional expectations in the management literature, the path analysis results revealed that neither managerial 

arrogance nor coworker arrogance had a significant direct effect on nurses’ promotive or prohibitive voice 

behaviors. Likewise, all hypotheses concerning the indirect (mediating) effects of arrogance on voice behaviors 

through psychological safety, as well as the moderating role of general self-efficacy, were rejected. However, the 

findings demonstrated that nurses’ general self-efficacy exerted a very strong direct effect on both promotive voice 

behavior (β = 0.649) and prohibitive voice behavior (β = 0.628). This finding indicates that, regardless of arrogant 

attitudes or psychosocial risks in the workplace, nurses’ decisions to express their ideas or report errors are 
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primarily driven by their own professional self-confidence and beliefs in their capabilities. Based on these results, 

it is recommended that hospital administrators implement strategic empowerment initiatives aimed at 

strengthening nurses’ professional self-efficacy beliefs. 
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Giriş 

Çalışan sesliliği, örgütlerin öğrenme kapasitesini artıran, karar alma süreçlerini iyileştiren 

ve hizmet kalitesini geliştiren bir örgütsel davranış olarak kabul edilmektedir (Detert ve Burris, 

2007). Çalışanların iş süreçlerine ilişkin görüş, öneri ve eleştirilerini dile getirmeleri, örgütlerin 

hatalardan öğrenmesini ve çevresel değişimlere daha hızlı uyum sağlamasını mümkün 

kılmaktadır (Çelik, 2023: 9). Bununla birlikte ses davranışı, çalışan açısından kişilerarası risk 

içeren bir davranış olması nedeniyle örgütsel bağlamdan güçlü biçimde etkilenmektedir 

(Milliken vd., 2003: 1467). Çalışanların fikirlerini dile getirmeleri çoğu zaman eleştirilme veya 

olumsuz değerlendirilme gibi sosyal tehdit algılarını beraberinde getirdiğinden, örgüt içinde 

oluşan sosyal iklim çalışan sesliliğinin ortaya çıkmasında belirleyici bir rol oynamaktadır.  

İş yerinde algılanan kibir, çalışanların ses davranışını etkileyebilecek önemli ancak 

görece ihmal edilmiş bir örgütsel iklim unsuru olarak değerlendirilmektedir. İş yeri kibri, 

bireyin kendisini başkalarından üstün görmesi, geri bildirime kapalı olması ve başkalarının 

görüşlerini değersizleştirmesi biçiminde ortaya çıkan bir tutumdur (Owen, 2006). Bu tür 

davranışların örgüt içinde yaygınlaşması, çalışanlar açısından tehdit edici bir sosyal bağlam 

yaratarak kişilerarası ilişkileri zayıflatabilmekte ve çalışanların fikirlerini ifade etmelerini 

zorlaştırabilmektedir (Borden vd., 2018).  

Her ne kadar çalışan sesliliğini örgütsel etik iklim (Erdem, 2021: 57), aşırı niteliklilik 

(Gizlier, 2021: 57), lider-üye etkileşimi (Düger, 2020: 1215), örgütsel güven (Sönmez vd., 

2021: 65), katılım atmosferi (Oğuz, 2026: 1) gibi öncüller etkilemiş olsa da, iş yeri kibrinin 

çalışan ses davranışını hangi psikolojik mekanizmalar aracılığıyla etkilediği yeterince açıklığa 

kavuşturulamamıştır. Bu çalışmada söz konusu boşluk, psikolojik güvenlik ve genel yetkinlik 

inancı değişkenleri birlikte ele alınarak giderilmeye çalışılmaktadır.  

Bu ilişkiyi açıklamada öne çıkan temel mekanizmalardan biri psikolojik güvenliktir. 

Psikolojik güvenlik, çalışanların kişilerarası risk almaya ilişkin kendilerini güvende 

hissetmelerini ifade eden bir algıdır (Edmondson, 1999: 354). Psikolojik güvenliğin yüksek 

olduğu ortamlarda çalışanlar, eleştirilme veya olumsuz değerlendirilme kaygısı duymadan 

görüşlerini ifade edebilmekte; buna karşılık tehdit algısının yüksek olduğu ortamlarda sessizlik 

eğilimi artmaktadır (Newman vd., 2017: 522). Kendini üstün görme, başkalarının düşüncelerini 

değersizleştirme ve eleştiriye kapalı olma gibi özelliklerle karakterize edilen kibirli 

davranışların da çalışanların kişilerarası risk algısını artırarak psikolojik güvenliği 

azaltabileceği değerlendirilmektedir. Psikolojik güvenlikte meydana gelen azalmanın ise 

çalışanların görüşlerini ve önerilerini beyan etme noktasında daha çekingen davranmalarına 

neden olarak, ses davranışını etkileyeceği düşünülmektedir.  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
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Ayrıca çalışanların örgütsel koşullara verdikleri tepkiler çevresel faktörlere ek olarak 

bireysel özelliklerle de şekillenmektedir. Bu noktada genel yetkinlik inancı, bireylerin zorlu 

durumlarla başa çıkabilme kapasitelerine ilişkin genel değerlendirmelerini ifade etmektedir 

(Bandura, 1982). Yüksek yetkinlik inancına sahip bireylerin olumsuz sosyal koşullara rağmen 

daha dirençli davranabildikleri ve fikirlerini ifade etme konusunda daha istekli oldukları 

belirtilmektedir (Liu vd., 2023). Bu doğrultuda genel yetkinlik inancı, iş yeri kibrinin çalışan 

sesliliği üzerindeki olumsuz etkisini zayıflatabilecek bir düzenleyici değişken olarak ele 

alınmaktadır.  

Bu çalışma, iş yerinde algılanan yönetici ve çalışma arkadaşları kibrinin, çalışanların 

destekleyici ve engelleyici ses davranışları üzerindeki etkisini incelemekte; bu ilişkide 

psikolojik güvenliğin aracı ve genel yetkinlik inancının düzenleyici rolünü test etmektedir. 

Araştırmanın sağlık sektöründe yürütülmesinin temel nedeni, bu alanda çalışanların ses 

davranışlarının örgütsel performans açısından olduğu kadar hasta güvenliği ve hizmet kalitesi 

açısından da sonuçlar doğurabilmesidir.  

Bu yönüyle çalışma, örgütsel kibirliliğin çalışan sesliliği üzerindeki etkilerini psikolojik 

ve bireysel mekanizmalarla birlikte ele alarak literatüre bütüncül bir bakış açısı sunmayı 

amaçlamakta, aynı zamanda örgütlerde daha güvenli ve açık iletişime dayalı çalışma 

ortamlarının oluşturulmasına yönelik pratik çıkarımlar sağlamaktadır. 

Literatür Taraması 

İş Yerinde Algılanan Kibir ve Ses Davranışı 

Kibir kavramı, bireyin kendisini başkalarından üstün konumlandırması, eleştiri ve geri 

bildirime kapalı olması ve başkalarının görüş ve değerlendirmelerini küçümseme eğilimi 

göstermesi sonucu ortaya çıkan bir kişilik ve davranış örüntüsünü ifade etmektedir (Cleary vd., 

2015: 266; Owen, 2006: 549). Örgütsel bağlamda kibir, bireysel bir kişilik özelliği olmanın 

yanı sıra çalışanların iş ortamını nasıl algıladıklarını etkileyen önemli bir sosyal ipucu olarak 

değerlendirilebilmektedir. Kibirli davranışların var olduğu çalışma ortamlarında çalışanlar, 

görüşlerinin önemsenmeyeceği, eleştirilebileceği veya değersizleştirilebileceği yönünde algılar 

geliştirebilmektedir. Bu durum ise çalışanların güven iklimlerini zedeleyebilmekte, tehdit 

algısını artırmakta ve çalışanlar arasındaki sosyal ilişkileri olumsuz yönde etkileyebilmektedir 

(Johnson vd., 2010; Mitchell vd., 2024). Bu noktada çalışanların örgütsel konulara ilişkin görüş, 

öneri ve endişelerini dile getirmelerini ifade eden çalışan sesliliği kavramı önem 

kazanmaktadır. 

Çalışan sesliliği, destekleyici (promotive) ve engelleyici (prohibitive) olmak üzere iki 

boyutta ele alınmaktadır (Liang vd., 2012). Destekleyici ses, çalışanların örgütün verimliliğini 

ve işleyişini geliştirmeye yönelik yenilikçi ve yapıcı önerilerini ifade ederken; engelleyici ses, 

örgütsel işleyişi sekteye uğratabilecek sorunları tanımlamaya, mevcut hataları gidermeye ve 

potansiyel riskleri önlemeye yönelik uyarı ve önerileri kapsamaktadır (Tian vd., 2025). Bu 

yönüyle çalışan sesliliğinin ortaya çıkması, bireysel özelliklerin yanı sıra örgütsel ortamın 

sunduğu sosyal koşullarla da yakından ilişkilidir.  

Sosyal Bilgi İşleme Teorisi, bireylerin tutum ve davranışlarının kişilik özelliklerine ek 

olarak içinde bulundukları sosyal çevreden edindikleri bilgiler tarafından da şekillendirildiğini 

ileri sürmektedir. Salancik ve Pfeffer'e (1978) göre bireyler, çevrelerindeki diğer kişilerin 

görüş, tutum ve davranışlarını önemli bir bilgi kaynağı olarak kullanmaktadır. Bu bilgileri 

sosyal ipuçları olarak yorumlayarak olaylara anlam vermekte ve kendi tutumlarını 

oluşturmaktadırlar (Salancik ve Pfeffer, 1978: 226).  
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Kibirli bireylerin eleştiriye kapalı olmaları, başkalarının görüşlerini değersizleştirme 

yönünde davranışlar sergilemeleri ve üstünlük sergileyen tutumları çalışanların olumsuz 

tepkiyle karşılaşma ve dışlanma endişelerini de ortaya çıkarabilmektedir. Bu durum da 

çalışanların düşünce ve önerilerini dile getirme hususunda daha temkinli olmalarına ve ses 

davranışından kaçınmalarına neden olabilmektedir. Bu bağlamda çalışanlar, yöneticileri ve 

çalışma arkadaşlarıyla kurdukları ilişkilerde hem sosyal ipuçlarına dikkat etmekte hem de bu 

değerlendirmeler doğrultusunda davranışlarını şekillendirmektedir.  

Bu kavramsal çerçeve doğrultusunda aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 

H1: İş yerinde algılanan kibir çalışanların destekleyici ve engelleyici ses davranışlarını 

negatif yönde etkiler. 

Psikolojik Güvenliğin Aracılık Rolü 

Psikolojik güvenlik, çalışanların hoşgörü ve karşılıklı güvenin hâkim olduğu bir ortamda 

kendilerini açık biçimde ifade ederken hissettikleri kişilerarası risk algısı olarak 

tanımlanmaktadır (Yener, 2018: 2). Psikolojik güvenlik düzeyinin yüksek olduğu örgütlerde 

karşılıklı güven ve saygıya dayanan ilişkilerin geliştiği, bilgi paylaşımının güçlendiği, ortak 

amaç duygusunun oluştuğu ve destekleyici bir örgüt ikliminin hâkim olduğu belirtilmektedir 

(Seçkin, 2018: 976). Bu tür ortamlarda çalışanların daha fazla öneri sunduğu, hataları dile 

getirdiği ve iletişim süreçlerine daha aktif katılım gösterdiği görülmektedir (Newman vd., 2017; 

Bas ve Tabancalı, 2020). Buna karşın, psikolojik güvenlik algısının düşük olduğu örgütlerde 

çalışanlar kendilerini özgürce ifade edemediklerini hissetmekte; korku ve kaygı nedeniyle 

görüş ve düşüncelerini açık biçimde dile getirmekten kaçınmaktadırlar (Koçak ve Yener, 2019: 

944; Liang vd., 2012: 73). 

Kibirli davranışların örgüt içinde yarattığı sosyal tehdit algısı, çalışanların psikolojik 

güvenlik düzeyini olumsuz yönde etkilemektedir (Carrera, 2025; Kumar vd., 2022). Psikolojik 

güvenliğin azalması durumunda çalışanlar, ses davranışını maliyetli görerek sessizlik eğilimine 

yönelebilmektedir (Derin, 2017; Doğan ve Derin, 2022). Buna karşılık, psikolojik güvenlik 

algısının yükselmesi çalışanların hem destekleyici hem de engelleyici ses davranışına yönelik 

motivasyonlarını artırmaktadır (Bas ve Tabancalı, 2020). 

İş yerinde algılanan kibir, çalışanların sosyal ipuçlarını nasıl yorumladığını ve bu 

ipuçlarının örgütsel ortama ilişkin algılarını nasıl şekillendirdiğini açıklayan kuramsal 

çerçevelerle yakından ilişkilidir. Özellikle Sosyal Bilgi İşleme Teorisi, bireylerin çevresel 

sinyalleri nasıl anlamlandırdığını vurgularken; Sosyal Mübadele Kuramı, bu anlamlandırma 

sonucunda ortaya çıkan ilişkisel davranışların karşılıklılık temelli doğasını açıklamaktadır. 

Dolayısıyla işyeri kibri, çalışanların örgütsel etkileşimleri yorumlamasında kritik bir sosyal 

ipucu işlevi görmekte; bu durum da psikolojik güvenlik algısı başta olmak üzere çeşitli örgütsel 

sonuçların oluşumunda belirleyici bir rol oynamaktadır. 

Bu kavramsal çerçeve doğrultusunda aşağıdaki hipotez geliştirilmiştir: 

H2: İş yerinde algılanan kibir ile destekleyici ve engelleyici ses davranışı arasındaki 

ilişkide psikolojik güvenliğin aracılık rolü vardır. 

Genel Yetkinlik İnancının Düzenleyici Rolü 

Genel yetkinlik inancı, bireyin belirli bir görevi ya da işi başarıyla yerine getirebilme 

kapasitesine duyduğu inancı ve gelecekte karşılaşabileceği zorluklarla etkili biçimde başa 

çıkabileceğine dair güvenini ifade etmektedir (Bandura, 1982: 122; Çelikkaleli ve Çapri, 2008: 

93; Özdemir ve Elden, 2022: 31). Bu inanç, bireyin hangi görevleri üstleneceğini, başarıya 

ulaşmak için ne ölçüde kararlılık göstereceğini ve bu süreçte ne kadar ısrarcı olacağını 
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belirlemede önemli bir psikolojik belirleyendir (Bandura, 1977). Dolayısıyla genel yetkinlik 

inancı, bireyin mevcut performansına ek olarak zorluklar karşısında göstereceği çabanın 

sürekliliğini de şekillendiren temel bir motivasyon kaynağı olarak değerlendirilmektedir.  

Yüksek genel yetkinlik inancına sahip bireyler, dışsal engellere karşı daha dirençli 

olmakta ve karşılaştıkları zorluklar karşısında daha fazla çaba ve kararlılık 

gösterebilmektedirler. Bu bireyler, karşılaştıkları güçlükleri tehdit edici ve kontrol edilemez 

durumlar olarak değil, kişisel gelişimlerine katkı sağlayan fırsatlar olarak değerlendirme 

eğilimindedirler (Rimm ve Jerusalem, 1999: 329). Buna karşın düşük genel yetkinlik inancına 

sahip bireyler, stresli durumlar karşısında daha kırılgan davranabilmekte ve kolayca vazgeçme 

eğilimi gösterebilmektedir (Esen ve Kaloğlu, 2018). 

Bu noktadan hareketle Sosyal Bilişsel Kuram perspektifi, yüksek genel yetkinlik inancına 

sahip bireylerin olumsuz sosyal ipuçlarını daha düşük düzeyde tehdit olarak algıladıklarını ve 

kişilerarası risklere rağmen amaç yönelimli davranışlarını sürdürme eğiliminde olduklarını 

ortaya koymaktadır (Hobfoll, 1989; Stajkovic ve Luthans, 1998). Bu bağlamda çalışma 

ortamında sergilenen kibirli davranışlar, çalışanların fikir ve önerilerinin 

değersizleştirilebileceği yönünde bir sosyal risk algısı yaratarak ses davranışını 

baskılayabilmektedir (Milliken vd., 2003; Johnson vd., 2010). Bununla birlikte yüksek genel 

yetkinlik inancına sahip çalışanlar, bu tür olumsuz sosyal ipuçlarını yeniden çerçeveleyerek risk 

algısına rağmen destekleyici ve engelleyici ses davranışlarını sürdürme eğiliminde 

olabilmektedir (Liu vd., 2023; Yuan vd., 2025). Buna karşılık düşük genel yetkinlik inancı, 

algılanan kibrin yarattığı tehdit algısını güçlendirerek çalışanların ses davranışından kaçınma 

olasılığını artırabilmektedir.  

Bu kuramsal çerçeve doğrultusunda, genel yetkinlik inancının psikolojik güvenlik ile ses 

davranışı arasındaki ilişkide risk algısını dönüştüren ve bireyin davranışsal kararlılığını 

güçlendiren bir düzenleyici rol üstleneceği öngörülmektedir. 

H3: Genel yetkinlik inancı, psikolojik güvenlik ile destekleyici ve engelleyici ses 

davranışı arasındaki ilişkide düzenleyici role sahiptir. 

H4: Genel yetkinlik inancı, iş yerinde algılanan kibir ile destekleyici ve engelleyici ses 

davranışı arasındaki ilişkide düzenleyici role sahiptir.  

Yöntem 

Araştırma Modeli ve Hipotezler 

Araştırma modeli ve buna dayalı olarak geliştirilen hipotezler aşağıda Şekil 1’de 

sunulmaktadır: 

 

 

Şekil 1. Araştırma modeli 

H1a: Yönetici kibri, ses verme davranışını etkilemektedir. 

H1b: Çalışma arkadaşları kibri, ses verme davranışını etkilemektedir. 
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H2a: Yönetici kibri, psikolojik güvenlik aracılığıyla ses verme davranışını etkilemektedir. 

H2b: Çalışma arkadaşları kibri, psikolojik güvenlik aracılığıyla ses verme davranışını 

etkilemektedir. 

H3a: Genel yetkinlik inancı, yönetici kibri – psikolojik güvenlik ilişkisinde düzenleyici 

bir rol oynamaktadır. 

H3b: Genel yetkinlik inancı, çalışma arkadaşları kibri – psikolojik güvenlik ilişkisinde 

düzenleyici bir rol oynamaktadır. 

H4a: Genel yetkinlik inancı, yönetici kibri – ses verme davranışı ilişkisinde düzenleyici 

bir rol oynamaktadır. 

H4b: Genel yetkinlik inancı, çalışma arkadaşları kibri – ses verme davranışı ilişkisinde 

düzenleyici bir rol oynamaktadır. 

Araştırma Evreni, Örneklem ve Veri Toplama Tekniği 

Araştırma verileri, Sivas ilindeki devlet ve numune hastanelerinde görev yapmakta olan 

hemşireler  üzerinde yürütülen anket çalışmasıyla toplanmıştır. Araştırma evreni 1071 kişiden 

oluşmakta olup, Cochran örneklem büyüklüğü tahmin formülüne göre (Gürbüz ve Şahin, 2018: 

128),  anakütleyi temsil için gerekli minimum örneklem sayısı 283 kişi olarak hesaplanmıştır. 

Veri toplama süreci, Nisan - Eylül  2025 tarih aralığında gerçekleştirilmiştir. Katılımcılar,  

araştırmanın amacı ve genel içeriği, çalışmada kendilerinden kimliklerin açığa çıkaracak 

herhangi  bir bilgi istenmediği, araştırmaya katılımın gönüllü olduğu ve elde edilen verilerin 

toplu bir şekilde değerlendirileceği yönünde bilgilendirilmiştir. Anket formlarının bir bölümü 

katılımcılara yüz yüze dağıtılmış, diğer bölümü ise elektronik ortam aracılığıyla iletilmiştir. 

Kolayda örneklem yöntemiyle 335 katılımcıya ulaşılmıştır. Gelişigüzel, eksik ya da hatalı 

doldurulduğu tespit edilen on bir anket formu analiz kapsamı dışında bırakılmış, geri kalan 324 

anket değerlendirmeye dâhil edilmiştir.    

Örnekleme ilişkin tanımlayıcı istatistikler incelendiğinde katılımcıların yarıdan fazlasının 

(%78,1) kadın, %21.9’unun da erkek olduğu görülmektedir. Örneklemin büyük bir kısmı 

(%73,8) evli, %26,2’si de bekardır. Önemli bir çoğunluk (%72,2) lisans diplomasına sahip iken 

ön-lisans mezunu bireylerin oranı %17,  lisansüstü mezunlarının oranı ise %10.8’dir. 

Katılımcıların yaşları incelendiğinde, %22.6’sının 30 yaşın altında; %28.1’inin 30-39 yaş 

aralığında, %34.3’ünün de 40-49 yaş aralığında olduğu görülmektedir. 50 yaş üstündeki 

katılımcıların oranı ise %15’dir. Katılımcıların çalışma sürelerine bakıldığında, katılımcıların 

%50’sinin maksimum beş yıldır mevcut kurumlarında çalıştıkları görülmektedir. Altı ile dokuz 

yıl arası çalışma süresine sahip olanların oranı %11.7; on ile on dört yıl arası çalışanların oranı 

%15.7’dir. On beş yıldan fazla bir süredir çalışanların oranı ise %22,6’dir. Katılımcıların 

mesleki deneyim süreleri incelendiğinde ise, %21’inin maksimum beş yıl mesleki deneyime 

sahip olduğu görülmektedir. Altı ila dokuz yıl arası mesleki deneyime sahip olanların oranı 

%11.7; on ile on dört yıl mesleki deneyime sahip olanların oranı %14.8, on beş yıl ve üzeri 

olanlar ise %52.5’tir. 

Ölçekler 

Yönetici ve Çalışma Arkadaşları Kibri 

Algılanan yönetici ve çalışma arkadaşları kibrini ölçmek üzere Herbin (2018) tarafından 

geliştirilen,  Türkçe uyarlaması Kaçay vd. (2021) tarafından yapılan örgütsel kibirlilik ölçeği 

kullanılmıştır. Ölçek, iki boyut ve ayrı ayrı beş ifadeden oluşmaktadır. Bu çalışmada, 

katılımcıların hem üst yöneticilerine hem de iş arkadaşlarına yönelik algıladıkları kibir 

düzeyleri ayrı ayrı değerlendirilmiştir. Yönetici kibri için, örgütsel kibirlilik ölçeğinde yer alan 
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“örgüt üyeleri” ifadesi “yönetici” olarak; çalışma arkadaşları kibri için de “çalışma 

arkadaşlarım” şeklinde değiştirilmiştir. 

Genel Yetkinlik İnancı 

Bu araştırmada veri toplama aracı olarak, Ralf Schwarzer ve Matthias Jerusalem (1992) 

tarafından geliştirilen ve Türkçeye uyarlaması Ömer Çelikkaleli ile Mustafa Çapri (2008) 

tarafından yapılan ölçek kullanılmıştır. Söz konusu ölçek, tek boyutlu bir yapıdan oluşmakta 

olup toplam on maddeden meydana gelmektedir. 

Destekleyici ve Engelleyici Ses Verme Davranışı 

Katılımcıların ses verme davranışını ölçmek üzere, Liang vd. (2012) tarafından 

geliştirilen ölçek kullanılmıştır. Ölçek, destekleyici ses (beş madde) ve engelleyici ses (beş 

madde) olmak üzere iki alt boyut ve toplam on maddeden oluşmaktadır. Ölçeğin Türkçe 

uyarlaması Kuş (2023) tarafından yapılmıştır.  

Psikolojik Güvenlik 

Edmondson (1999) tarafından geliştirilen ve  Türkçe uyarlaması Yener (2015) tarafından 

yapılan ölçek kullanılmıştır. Ölçek, tek boyutlu olup yedi maddeden oluşmaktadır. Ölçeğin 

Türkçe uyarlamasında, orijinal halinden farklı olarak iki alt boyuta (hoşgörü ve inisiyatif)  

ayrıldığı tespit edilmiştir. Edmondson (1999) tarafından geliştirilen Örgütsel Psikolojik 

Güvenlik Ölçeği’nin Türkçe uyarlamasındaki 'hoşgörü' boyutuna ait 3 madde, düşük faktör 

yükleri nedeniyle analizden çıkarılmış; işlem sonrası AVE değeri 0.435’e gerilese de Bileşik 

Güvenirlik (CR > 0.70) sınır koşulu sağlandığı için yakınsak geçerlilik Fornell ve Larcker 

(1981) uyarınca kabul edilmiştir. Söz konusu maddelerin hemşirelik örnekleminde düşük yük 

üreterek model dışında kalması, sağlık sektörünün 'sıfır hata' (zero-tolerance) ve yüksek 

güvenilirlikli örgüt yapısıyla doğrudan ilişkilidir (Lainidi vd., 2023). İnsan hayatı ve hasta 

güvenliği odaklı çalışan hemşireler için psikolojik güvenlik; hataların amirler veya meslektaşlar 

tarafından 'hoş görülmesi' anlamına gelmemekte; aksine, bir klinik risk veya hata oluştuğunda 

suçlanma korkusu yaşamadan bunu şeffafça rapor edebilme güvencesini ifade etmektedir 

(O’Donovan & McAuliffe, 2020). Dolayısıyla, 'hataların tolere edilmesi' içerikli maddelerin 

ampirik olarak model dışında kalması, örneklemin sıfır hata toleransına dayalı mesleki 

gerçekliğinin ve yüksek yasal/klinik sorumluluk algısının doğal bir sonucudur. 

Araştırma kapsamında kullanılan tüm ölçüm araçları 5’li Likert tipinde düzenlenmiş 

olup, katılımcı yanıtları 1 = Kesinlikle katılmıyorum ile 5 = Kesinlikle katılıyorum arasında 

derecelendirilmiştir. 

Bulgular 

Araştırmada ilk aşamada, katılımcıların demografik özelliklerini ortaya koymak amacıyla 

SPSS programı kullanılarak frekans analizleri gerçekleştirilmiş ve elde edilen veriler betimsel 

olarak değerlendirilmiştir. İkinci aşamada ise SmartPLS yazılımı aracılığıyla faktör analizleri 

uygulanmış; böylece araştırmada kullanılan ölçüm aracının yapı geçerliliği, ayrışma geçerliliği 

ve güvenirlik düzeyi incelenerek doğrulanmıştır. Faktör analizi, ölçeğin geçerlilik ve güvenirlik 

kriterlerini değerlendirmek amacıyla tercih edilmiştir. Araştırmanın son aşamasında, 

oluşturulan teorik model yol analizine tabi tutulmuş ve modelde yer alan ilişkilerin anlamlılık 

düzeyleri ile etki büyüklükleri test edilmiştir. Yol analizi, değişkenler arasında kurulan 

korelasyon ve regresyon temelli ilişkilerin istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığını 

belirlemek amacıyla kullanılmıştır.  

SmartPLS programının tercih edilmesinde, verilerin normal dağılım göstermesini zorunlu 

kılmaması, kullanıcı dostu bir arayüze sahip olması ve analiz sonuçlarında ölçüm modelinin 
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değerlendirilmesine yönelik AVE (Ortalama Açıklanan Varyans), CR (Bileşik Güvenirlik), 

VIF (Varyans Şişirme Faktörü), rho_A (Tutarlılık Katsayısı), Cronbach Alfa (İç Tutarlılık 

Katsayısı), Fornell-Larcker kriteri ve HTMT oranı gibi geçerlilik ve güvenirlik göstergelerini 

sunması etkili olmuştur. Ayrıca programın doğrudan ve dolaylı etkileri aynı model içerisinde 

analiz edebilmesi ve raporlayabilmesi, araştırmanın amaçlarına uygun bir analiz ortamı 

sağlaması nedeniyle tercih edilmiştir. 

Yapısal Eşitlik Modellemesi (YEM) kapsamında, yapısal modelin test edilmesinden önce 

ölçüm modelinin geçerliliğinin doğrulanması gerekmektedir. Bu doğrultuda ilk olarak faktör 

analizi uygulanarak ölçüm modelinin yapısal uygunluğu ve geçerliliği değerlendirilmiştir. Elde 

edilen sonuçlar doğrultusunda ölçüm modeline ilişkin bulgular ayrıntılı olarak raporlanmıştır.  

Ölçüm modelinin istatistiksel açıdan anlamlı ve yapısal olarak geçerli olduğunun 

belirlenmesinin ardından, araştırma modelinde öngörülen ilişkilerin test edilmesi amacıyla yol 

analizine geçilmiştir. Bu aşamada değişkenler arasında kurulan regresyon temelli ilişkilerin 

anlamlılık düzeyleri incelenmiş ve elde edilen sonuçlar sistematik biçimde raporlanmıştır. 

Böylece, öncelikle ölçüm modelinin doğrulanması sağlanmış, ardından yapısal model 

kapsamında oluşturulan hipotezler test edilmiştir. 

Geçerlilik ve Güvenilirlik Analizi 

Araştırmada ölçeklerin yapı geçerliliğini incelemek amacıyla faktör analizi 

uygulanmıştır. Araştırma modeline ilişkin analizlere geçilmeden önce, modelde yer alan 

yapıların geçerlilik ve güvenirlik değerlendirmeleri gerçekleştirilmiştir. Bu kapsamda analizler 

SmartPLS yazılımı aracılığıyla yürütülmüştür. Ölçeklerin ölçüm kalitesini belirlemek amacıyla 

iç tutarlılık güvenirliği (internal consistency reliability), birleşme geçerliği (convergent 

validity) ve ayrışma geçerliği (discriminant validity) kriterleri dikkate alınmıştır. İç tutarlılık 

güvenirliğinin değerlendirilmesinde Cronbach Alfa katsayısı ile birleşik güvenirlik (Composite 

Reliability-CR) değerleri incelenmiştir. Birleşme geçerliğinin belirlenmesinde ise faktör 

yükleri ve açıklanan ortalama varyans (Average Variance Extracted-AVE) değerlerinden 

yararlanılmıştır. İlgili literatüre göre faktör yüklerinin 0,70 ve üzerinde olması; Cronbach Alfa 

ve birleşik güvenirlik katsayılarının en az 0,70 düzeyinde gerçekleşmesi; açıklanan ortalama 

varyans değerinin ise 0,50 veya daha yüksek olması beklenmektedir (Hair vd., 2010). 

Araştırmada kullanılan örgütsel kibir (yönetici kibri ve çalışma arkadaşları kibri), ses 

davranışı (destekleyici ve engelleyici ses davranışı), psikolojik güvenlik ve genel yetkinlik 

inancı ölçeklerine ve alt faktörlerine ait gösterge yükleri, VIF, AVE, CR, Cronbach Alpha ve 

rho_A değerleri aşağıdaki Tablo 1’de verilmiştir. 

Tablo 1. Ölçek Geçerlik ve Güvenirlik 

 

Değişkenler 

 

Gös

terg

eler 

 

Gösterge 

Yükleri 

 

VIF 

 

CA 

 

Rho A 

 

CR 

 

AVE 

 

 

 

 

YÖNETİCİ KİBRİ 

 

 

 

 

 0,684 2,763  

 0,720 3,226 

 0,732 3,185 

 0,703 2,666 

 0,733 2,941 0,929            0,938         0,939           0,609 

 0,858 4,620  

 0,807 3,280 

 0,872 4,696 

 0,831 4,490 

 0,836 4,820 
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ÇALIŞMA 

ARKADAŞLARI 

KİBRİ 

 

 

 0,856 2,791 

 0,908 4,011 0,940             0,947         0,954          0,805 

 0,910 3,781  

 0,915 3,863 

 0,897 3,281 

 

DESTEKLEYİCİ 

SES DAVRANIŞI 

 

 

ENGELLEYİCİ 

SES DAVRANIŞI 

 0,853 3,508  
 0,910 4,898 

 0,913 4,098 0,943              0,946        0,956           0,815 

 0,917 4,101  

 0,918 4,671 

 0,904 3,492 

 0,882 3,481 

 0,886 3,133 0,895              0,908        0,923           0,708 

 0,707 1,576  

 0,813 2,099 

PSİKOLOJİK 

GÜVENLİK 

 

 0,762 1,189  

 0,849 1,529 0,700              0,702        0,811           0,590 

 0,685 1,386  

 

 

 

GENEL 

YETKİNLİK 

İNANCI 

 0,750 2,519  

 0,847 2,650 

 0,757 1,986 

 0,749 2,200 

 0,749 3,012 0,943               0,948        0,952          0,663 

 0,842 3,247  

 0,850 3,310 

 0,853 4,434 

 0,877 4,096 

 0,856 3,105 

 

Tablo 1’e göre Cronbach’s Alfa katsayılarının 0,700 ile 0,943; CR katsayılarının 0,811 

ile 0,956 arasında hesaplandığı görülmektedir. Bu bulgulara göre iç tutarlılık güvenirliğinin 

sağlandığı anlaşılmaktadır (Hair vd., 2022). Araştırma değişkenlerine ilişkin gösterge 

yüklerinin 0,684 ile 0,9185; AVE katsayılarının 0,590 ile 0,815 arasında olduğu belirlenmiştir. 

Yapılan analizler neticesinde gösterge yükleri ile AVE katsayıları bağlamında birleşme 

geçerliliğinin elde edildiği görülmektedir (Hair vd., 2022). 

Yönetici kibri, çalışma arkadaşları kibri, destekleyici ses davranışı, engelleyici ses 

davranışı, psikolojik güvenlik ve genel yetkinlik inancı HTMT katsayılarıyla veri setine ilişkin 

ayrışma geçerliliğinin olup olmadığı araştırılmıştır. 

Fornell ve Larcker (1981) kriterine göre, bir faktörün diğer faktörlerle olan korelasyon 

katsayılarının, söz konusu faktöre ait AVE değerinin karekökünden düşük olması 

gerekmektedir. Tablo 2 incelendiğinde, ölçekteki tüm faktörlerin birbirleriyle olan korelasyon 

katsayılarının, ilgili faktörlerin AVE kareköklerini temsil eden köşegen değerlerinden daha 

düşük olduğu görülmektedir. Bu durum, ölçekte yer alan faktörlerin ayrışma geçerliliğini 

başarıyla karşıladığını göstermektedir. 

Tablo 2. Fornell & Larcker Kriter Katsayısı 
Değişkenler (1) (2) (3) (4) (5) (6) 

(1) Destekleyici 

Ses Davranışı 
0,903      
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(2)Engelleyici Ses 

Davranışı 
0,711 0,841     

(3) Genel 

Yetkinlik İnancı 
0,653 0,629 0,815    

(4) Psikolojik 

Güvenlik 
-0,063 0,050 0,001 0,768   

(5) Yönetici Kibri -0,080 -0,033 -0,094 0,433 0,780  

(6) Çalışma 

Arkadaşları 

Kibri 

-0,053 -0,063 -0,054 0,512 0,494 0,897 

 

Henseler vd. (2015) tarafından önerilen Heterotrait-Monotrait (HTMT) oranına ilişkin 

sonuçlar Tablo 3’te sunulmuştur. Tablo 3 incelendiğinde, tüm HTMT değerlerinin önerilen 0,90 

eşik değerinin altında kaldığı görülmektedir. Bu bulgu, ölçeğin ayrışma geçerliliğini 

desteklemektedir. Ayrıca, Türkçeye uyarlanan ölçeğin hem Fornell-Larcker kriterini hem de 

HTMT kriterini karşılaması, yapıların birbirinden yeterli düzeyde ayrıştığını ve ölçeğin ayrışma 

geçerliliğinin sağlandığını göstermektedir.  

Tablo 3. Heterotrait-Monotrait Oran Katsayıları 

Değişkenler (1) (2) (3) (4) (5) (6) 

(1) Destekleyici Ses Davranışı       

(2) Engelleyici Ses Davranışı 0,768      

(3) Genel Yetkinlik İnancı 0,687 0,675     

(4) Psikolojik Güvenlik 0,148 0,200 0,135    

(5) Yönetici Kibri 0,094 0,077 0,108 0,507   

(6) Çalışma Arkadaşları Kibri 0,063 0,074 0,061 0,627 0,530  

 

Ölçüm modeline ilişkin geçerlilik değerlendirmelerinin ardından yapısal model analizine 

geçilmeden önce modelde çoklu doğrusal bağlantı (multicollinearity) sorununun bulunup 

bulunmadığı incelenmiştir. Bu kapsamda varyans artırma faktörü (Variance Inflation Factor-

VIF) değerleri değerlendirilmiştir. VIF değerleri, bağımsız değişkenler arasındaki doğrusal 

ilişkinin düzeyini ortaya koymakta ve modelde çoklu doğrusal bağlantı riskinin belirlenmesinde 

kullanılmaktadır (Hair vd., 2016; Hamşıoğlu, 2019). Literatürde VIF değerlerinin 5’in altında 

olması, değişkenler arasında çoklu doğrusal bağlantı probleminin bulunmadığı şeklinde 

yorumlanmaktadır (Hair vd., 2016). Araştırma modeline ilişkin VIF değerleri Tablo 4’te 

gösterilmektedir. 
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Tablo 4. İç Model VIF Değerleri 

Değişkenler 
Destekleyici 

Ses Davranışı 

Engelleyici 

Ses Davranışı 

Psikolojik 

Güvenlik 

Destekleyici Ses Davranışı    

Engelleyici Ses Davranışı    

Genel Yetkinlik İnancı 1,032 1,032 1,028 

Psikolojik Güvenlik 1,456 1,456  

Yönetici Kibri 1,422 1,422 1,341 

Çalışma Arkadaşları Kibri 1,564 1,564 1,348 

 

Tablo 4’te sunulan VIF değerlerinin tamamının 5’in altında olması, modelde çoklu 

doğrusal bağlantı probleminin bulunmadığını ortaya koymaktadır. Bu bulgu, araştırma 

modelinde yer alan değişkenler arasında yapısal modeli olumsuz etkileyecek düzeyde bir 

doğrusal ilişki olmadığını göstermektedir. Böylece modelin geçerlilik ve güvenilirlik 

kriterlerini sağladığı teyit edilmiş, yapısal modelin değerlendirilmesine ilişkin analiz aşamasına 

geçilmiştir. 

Araştırma Hipotezlerinin Test Edilmesi 

 

Araştırma modelinde ana değişkenler olarak örgütsel kibir, ses davranışı, psikolojik 

güvenlik ve genel yetkinlik inancı olarak dört değişken vardır. Örgütsel kibrin yönetici kibri ve 

çalışma arkadaşları kibri olarak iki alt boyutu, ses davranışının destekleyici ses davranışı ve 

engelleyici ses davranışı olarak iki alt boyutu bulunmaktadır. Psikolojik güvenlik ve genel 

yetkinlik inancı tek boyutludur. Yönetici  

Araştırma kapsamında oluşturulan yapısal modele ilişkin yol diyagramı Şekil 2’de 

verilmiştir. Modelde öngörülen doğrudan etkilerin istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığını 

belirlemek amacıyla 5.000 alt örneklem üzerinden bootstrapping prosedürü uygulanmıştır. Yol 

katsayılarına ilişkin t ve p değerleri dikkate alınarak gerçekleştirilen değerlendirme sonucunda 

elde edilen bulgular Tablo 5’te raporlanmıştır. 

 

Şekil 2. Yapısal model sonuçları 
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Modeldeki yol katsayılarının anlamlılığını test etmek için 5000 birimlik bootstrap 

uygulanmıştır. Buna göre modelde yer alan doğrudan yol katsayılarının anlamlılığı aşağıdaki 

Tablo 5’de verilmiştir. 

Tablo 5. Doğrudan Etki Analizine Ait Bulgular  

β 
t 

İstatistiği 

p 

Değeri 

Hipotez 

Durumu 

Genel Yetkinlik İnancı -> Destekleyici Ses 

Davranışı 

0,649 13,666 0,000 Kabul 

Genel Yetkinlik İnancı -> Engelleyici Ses Davranışı 0,628 12,530 0,000 Kabul 

Genel Yetkinlik İnancı x Yönetici Kibri -> 

Destekleyici Ses Davranışı 

-0,048 0,691 0,489 Ret 

Genel Yetkinlik İnancı x Yönetici Kibri -> 

Engelleyici Ses Davranışı 

-0,059 0,787 0,432 Ret 

Genel Yetkinlik İnancı x Yönetici Kibri -> 

Psikolojik Güvenlik 

0,082 1,497 0,135 Ret 

Genel Yetkinlik İnancı x Çalışma Arkadaşları Kibri 

-> Destekleyici Ses Davranışı 

-0,014 0,198 0,843 Ret 

Genel Yetkinlik İnancı x Çalışma Arkadaşları Kibri 

-> Engelleyici Ses Davranışı 

0,044 0,587 0,558 Ret 

Genel Yetkinlik İnancı x Çalışma Arkadaşları Kibri 

-> Psikolojik Güvenlik 

-0,008 0,135 0,892 Ret 

Psikolojik Güvenlik -> Destekleyici Ses Davranışı -0,070 1,163 0,245 Ret 

Psikolojik Güvenlik -> Engelleyici Ses Davranışı 0,083 1,535 0,125 Ret 

Yönetici Kibri -> Destekleyici Ses Davranışı 0,008 0,144 0,886 Ret 

Yönetici Kibri -> Engelleyici Ses Davranışı 0,034 0,567 0,571 Ret 

Yönetici Kibri -> Psikolojik Güvenlik 0,236 4,458 0,000 Kabul 

Çalışma Arkadaşları Kibri -> Destekleyici Ses 

Davranışı 

0,024 0,389 0,697 Ret 

Çalışma Arkadaşları Kibri -> Engelleyici Ses 

Davranışı 

-0,087 1,413 0,158 Ret 

Çalışma Arkadaşları Kibri -> Psikolojik 

Güvenlik 

0,385 6,696 0,000 Kabul 

 

Tablo 5’de yer alan araştırma bulguları değerlendirildiğinde; yönetici kibri ve çalışma 

arkadaşları kibrinin psikolojik güvenlik üzerinde pozitif yönde etkisi bulunmaktadır (β=.236, 

p<.001; β=.385, p<.001). Kurulan hipotezler kabul edilmektedir. Diğer tüm hipotezler 

reddedilmektedir. 

Buna göre modelde yer alan aracılık, düzenleyicilik ve moderated mediation yol 

katsayılarının anlamlılığı aşağıdaki Tablo 6’da verilmiştir.  

Tablo 6. Aracılık, Düzenleyicilik ve Moderated Mediation Etkisi Analizine Ait Bulgular 

Yollar β 
t 

İstatistiği 

p 

Değeri 

Hipotez 

Durumu 

Yönetici Kibri -> Psikolojik Güvenlik -> Destekleyici Ses 

Davranışı 
-0,016 1,046 0,296 Ret 

Yönetici Kibri -> Psikolojik Güvenlik -> Engelleyici Ses 

Davranışı 
0,020 1,397 0,163 Ret 

Çalışma Arkadaşları Kibri -> Psikolojik Güvenlik -> 

Destekleyici Ses Davranışı 
-0,027 1,124 0,261 Ret 
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Çalışma Arkadaşları Kibri -> Psikolojik Güvenlik -> 

Engelleyici Ses Davranışı 
0,032 1,488 0,137 Ret 

Genel Yetkinlik İnancı -> Psikolojik Güvenlik -> Destekleyici 

Ses Davranışı 
-0,004 0,653 0,514 Ret 

Genel Yetkinlik İnancı -> Psikolojik Güvenlik -> Engelleyici 

Ses Davranışı 
0,004 0,721 0,471 Ret 

Genel Yetkinlik İnancı x Yönetici Kibri -> Psikolojik Güvenlik 

-> Destekleyici Ses Davranışı 
-0,006 0,828 0,408 Ret 

Genel Yetkinlik İnancı x Yönetici Kibri -> Psikolojik Güvenlik 

-> Engelleyici Ses Davranışı 
0,007 0,906 0,365 Ret 

Genel Yetkinlik İnancı x Çalışma Arkadaşları Kibri -> 

Psikolojik Güvenlik -> Destekleyici Ses Davranışı 
0,001 0,101 0,919 Ret 

Genel Yetkinlik İnancı x Çalışma Arkadaşları Kibri -> 

Psikolojik Güvenlik -> Engelleyici Ses Davranışı 
-0,001 0,109 0,913 Ret 

 

Tablo 6’da yer alan araştırma bulguları değerlendirildiğinde aracılık, düzenleyicilik ve 

moderated mediation bağlamında kurulan tüm hipotezler reddedilmiştir. 

Kurulan araştırma modelinin yapısal uyumunu kontrol etmek için R2 (Belirlilik 

Katsayısı), f2 (Etki Büyüklüğü Katsayısı) ve model uyum indeksleri (SRMR, d_ULS ve d_G) 

kullanılmaktadır. Araştırma modeline ait uygunluk değerleri Tablo 7, Tablo 8 ve Tablo 9’da 

sırayla verilmiştir. 

 Yapısal modelin analizinde ilk olarak determinasyon katsayısı (R²) değerlendirilmiştir. 

0 ile 1 aralığında değer alan R², modelin açıklama gücünü göstermekte olup, katsayının 

yükselmesi tahmin doğruluğunun arttığını; düşmesi ise tahmin doğruluğunun zayıfladığını 

ifade etmektedir. Yönetim alanındaki araştırmalarda endojen gizil değişkenler için R² 

değerlerinin 0,25’in zayıf, 0,50’nin orta ve 0,75’in yüksek düzeyde açıklama gücünü temsil 

ettiği belirtilmektedir (Hair vd., 2011; Hamşıoğlu, 2019). Modele ilişkin R² sonuçları Tablo 

7’de sunulmuştur. Tablo 7 incelendiğinde destekleyici ses davranışı, engelleyici ses davranışı 

ve psikolojik güvenlik değişkenlerine ait düzeltilmiş R² değerlerinin orta düzeye yakın düzeyde 

açıklama gücüne işaret ettiği görülmektedir.  

Tablo 7. Belirlilik Katsayısına Ait Bulgular 

Bağımlı Değişkenler R-square R-square adjusted 

Destekleyici Ses Davranışı 0,435 0,424 

Engelleyici Ses Davranışı 0,405 0,394 

Psikolojik Güvenlik 0,313 0,302 

Yapısal modele ilişkin analizde ikinci olarak etki büyüklüğü katsayıları 

değerlendirilmiştir. Etki büyüklüğü, gizil değişkenler arasındaki ilişkinin gücünü gösteren bir 

ölçüt olup, 0,02 düşük, 0,15 orta ve 0,35 büyük etki düzeyini ifade etmektedir (Wong, 2013; 

Hamşıoğlu, 2019). Tablo 8’de sadece anlamlı çıkan yollara ilişkin katsayılar verilmiştir. Tablo 

9’da yer alan bulgulara göre, genel yetkinlik inancının hem destekleyici hem de engelleyici ses 

davranışı üzerindeki açıklama etkisi büyüktür. Ancak yönetici kibri ve çalışma arkadaşları 

kibrinin psikolojik güvenlik üzerindeki etki büyüklüğü ise küçük ve orta düzeydedir.  

Tablo 8. Etki Büyüklüğü Katsayısı 

Yollar f-square 

Genel Yetkinlik İnancı -> Destekleyici Ses Davranışı 0,722 

Genel Yetkinlik İnancı -> Engelleyici Ses Davranışı 0,643 

Yönetici Kibri -> Psikolojik Güvenlik 0,061 

Çalışma Arkadaşları Kibri -> Psikolojik Güvenlik 0,160 
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Son aşamada araştırma modelinin yapısal uyumuna bakılmıştır. Bunun için SRMR, 

d_ULS ve d_G değerleri baz alınmıştır. Tablo 9’a göre SRMR değeri 0,067<0,08, d_ULS 

değeri 3,296>0,05 ve d_G değeri 1,550>0,05 olduğu için modelin uyum değerlerinin iyi 

düzeyde olduğu söylenebilir.   

Tablo 9. Model Uyum Skorları 
Uyum İndeksleri Doymuş Model Tahmini Model Güven Aralığı 

SRMR 0,067 0,079 %95 

d_ULS 3,296 4,597 %95 

d_G 1,550 1,622 %95 

 

Sonuç ve Tartışma 

Sağlık kuruluşları, dinamik yapıları ve yüksek risk barındıran operasyonel süreçleri 

nedeniyle çalışanların açık iletişimine ve proaktif katkılarına en çok ihtiyaç duyan örgütlerin 

başında gelmektedir (Liang vd., 2012). Bu bağlamda gerçekleştirilen araştırma, örgütsel kibrin 

(yönetici ve çalışma arkadaşı kibri) hemşirelerin ses verme davranışları üzerindeki doğrudan 

ve dolaylı etkilerini, psikolojik güvenliğin aracılık ve genel yetkinlik inancının düzenleyici rolü 

bağlamında ampirik olarak incelemiştir. 

Araştırmanın SmartPLS yol analizi sonuçlarına göre, ne yönetici kibrinin ne de çalışma 

arkadaşı kibrinin hemşirelerin destekleyici ve engelleyici ses verme davranışları üzerinde 

doğrudan anlamlı bir etkisi saptanamamıştır (p > 0,05). Literatürde lider kibrinin ya da 

meslektaş kibrinin çalışanları sessizliğe maruz bıraktığı, açık iletişim ortamını baltaladığını ileri 

süren bazı çalışmalar (Borden vd., 2018; Johnson vd., 2010; Mitchell vd., 2024) mevcut olsa 

da bu araştırmada doğrudan etki hipotezlerinin reddedilmiş olması dikkat çekicidir. Bu durum, 

kibrin tek başına çalışanların ses davranışlarını doğrudan bastırmaya yeten mekanik bir olgu 

olmadığı şeklinde değerlendirilmektedir. Sosyal Bilgi İşleme Teorisi (Salancik ve Pfeffer, 

1978) perspektifinden bakıldığında; bir yöneticinin ya da iş arkadaşının kibirli tutumları, 

çalışan tarafından öncelikle bir "sosyal ipucu" olarak algılanmakta, bilişsel bir süzgeçten 

geçirilmekte ve ancak bu aşamadan sonra davranışa yansımaktadır. Dolayısıyla kibrin, araya 

psikososyal bir algı veya bağlamsal bir aracı mekanizma girmeden, çalışan üzerinde doğrudan 

doğruya ket vurucu bir etki yaratmadığı düşünülmektedir. Hemşirelerin, çevrelerindeki 

hiyerarşik veya mesleki kibir unsurlarına maruz kalsalar dahi, sırf bu olumsuz davranışın varlığı 

nedeniyle ses çıkarma ya da susma kararlarını doğrudan şekillendirmedikleri öngörülmektedir. 

Yapılan analizlerde, örgütsel kibrin psikolojik güvenlik üzerinden ses verme davranışları 

üzerinde dolaylı (aracılık) bir etkisinin de bulunmadığı tespit edilmiştir (p > 0,05). Benzer 

şekilde, psikolojik güvenliğin hemşirelerin destekleyici ve engelleyici ses davranışları 

üzerindeki doğrudan etkisi de istatistiksel olarak anlamsız çıkmıştır (p > 0,05). Genellikle 

psikolojik güvenliğin, çalışanların hata yapma korkusu olmadan fikirlerini söyleyebilmeleri 

için mutlak bir ön şart olduğu savunulmaktadır (O’Donovan ve McAuliffe, 2020). Ancak elde 

edilen bu bulgu, hemşirelerin örgütsel bağlamda kendilerini güvende hissedip 

hissetmemelerinin, sergileyecekleri ses davranışı üzerinde tek başına belirleyici bir mekanizma 

olmayabileceğine işaret etmektedir. Sağlık ortamında konuşmak ya da hataları ihbar etmek, 

sıradan bir proaktif örgütsel davranış olmanın ötesinde, doğrudan insan hayatını ilgilendiren 

ahlaki ve mesleki bir sorumluluk olarak kabul edilmektedir (Lainidi vd., 2023). Dolayısıyla 
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hemşirelerin, ortamı güvensiz veya hiyerarşiyi kibirli algılasalar bile, ses verme kararını bu tür 

psikososyal aracı mekanizmalara doğrudan bağlamadıkları değerlendirilmektedir. 

Modelin yapısal gücü incelendiğinde, destekleyici ses davranışındaki varyansın 

%43,5'inin, engelleyici ses davranışındaki varyansın ise %40,5'inin açıklanabildiği 

görülmektedir. Modelin bu açıklama gücüne rağmen doğrudan ve aracılık hipotezlerinin 

reddedilmiş olması, dikkatleri modeldeki tek ve en baskın değişkene çekmektedir: Genel 

yetkinlik inancı. Analiz bulguları, genel yetkinlik inancının hem destekleyici ses davranışı (β= 

0,649, p < 0,001) hem de engelleyici ses davranışı (β= 0,628, p < 0,001) üzerinde oldukça güçlü 

bir doğrudan etkiye sahip olduğunu ortaya koymuştur. Etki büyüklüğü değerleri de (0,722 ve 

0,643) bu durumu desteklemektedir. Bandura’nın (1997) Sosyal Bilişsel Teorisi ile paralel 

biçimde, bireyin zorluklar karşısında başarılı olacağına dair geliştirdiği içsel öz güven ve 

mesleki yetkinlik algısının, dışsal engelleri aşmada en temel faktörlerden biri olduğu 

düşünülmektedir.  

Son olarak, genel yetkinlik inancının kibir ile psikolojik güvenlik ya da kibir ile ses 

davranışları arasındaki ilişkilerdeki düzenleyici (moderator) rolü test edilmiş ancak anlamlı bir 

etkileşim etkisi bulunamamıştır (p>0,05). Bu durum, kibrin yarattığı potansiyel 

olumsuzlukların veya algı süreçlerinin, bireyin öz güven düzeyine göre farklılaşmadığı; 

yetkinlik inancının bu ilişkilerde bir tampon (kalkan) görevi görmediği, bunun yerine doğrudan 

ses davranışını inşa eden bağımsız bir ana unsur olarak işlev gördüğü şeklinde 

yorumlanmaktadır. 

 

Yazar katkı oranı 

Yazar katkı oranı %60 Tamer Karapınar, %40 Şeyda Nur Seçkin olarak belirtilmektedir.  

Etik kurul onayı 

Bu çalışmanın etik kurul kararı İnönü Üniversitesi Bilimsel Araştırma ve Yayın Etiği 

Kurulu tarafından 03/12/2024 tarihli 21 nolu oturumda 22 nolu karar neticesinde etik açıdan 

uygun olduğu kararı verilmektedir. 

Çıkar çatışması beyanı 

Herhangi bir çıkar çatışması bulunmamaktadır.  

 

Extended Abstract 

Employee voice behavior has received considerable attention in organizational behavior 

research because of its contributions to organizational learning, innovation, decision-making 

quality, and service effectiveness. Voice behavior refers to employees’ voluntary expression of 

ideas, suggestions, and concerns intended to improve organizational functioning. It is 

commonly conceptualized as promotive voice, which involves proposing constructive ideas for 

improvement, and prohibitive voice, which involves identifying existing or potential problems 

that may threaten organizational effectiveness. Despite its organizational benefits, speaking up 

often involves interpersonal risks because employees may fear criticism, rejection, or negative 

evaluations. Consequently, workplace conditions play a critical role in shaping employees’ 

willingness to express their opinions. 

One organizational factor that may discourage voice behavior is workplace arrogance. 

Arrogant managers or coworkers often display superiority, dismiss alternative viewpoints, and 

resist feedback, creating an interpersonal environment characterized by low trust. According to 
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Social Information Processing Theory, employees interpret these behaviors as social cues that 

shape their attitudes and behavioral decisions. Psychological safety represents an important 

mechanism in this process because it reflects employees’ belief that they can express 

themselves without fear of negative interpersonal consequences. In addition, general self-

efficacy, defined as confidence in one’s ability to successfully cope with challenges, may 

encourage employees to maintain voice behavior despite unfavorable workplace conditions. 

Based on these theoretical perspectives, this study investigates the effects of perceived 

managerial arrogance and coworker arrogance on promotive and prohibitive voice behavior 

among nurses. It also examines the mediating role of psychological safety and the moderating 

role of general self-efficacy. 

The research was conducted among nurses employed in public hospitals in Sivas, 

Türkiye. Data were collected between April and September 2025 using a survey design and 

convenience sampling. After eliminating incomplete responses, 324 valid questionnaires were 

included in the analyses. Perceived managerial and coworker arrogance, psychological safety, 

general self-efficacy, and voice behavior were measured using well-established and validated 

scales. All variables were assessed using five-point Likert scales. Data were analyzed using 

SPSS and SmartPLS. The measurement model demonstrated satisfactory reliability, convergent 

validity, and discriminant validity. The proposed hypotheses were tested through Partial Least 

Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) using a bootstrapping procedure with 5,000 

resamples. 

The findings yielded several noteworthy results. Contrary to expectations, neither 

managerial arrogance nor coworker arrogance had a significant direct effect on promotive or 

prohibitive voice behavior. Likewise, psychological safety did not significantly predict either 

dimension of voice behavior, indicating that its mediating role was not supported. Accordingly, 

all mediation hypotheses were rejected. 

Although workplace arrogance did not directly suppress voice behavior, both managerial 

arrogance and coworker arrogance significantly affected psychological safety, suggesting that 

arrogant behaviors reduce employees’ perceptions of interpersonal security within the 

workplace. However, this reduction in psychological safety was insufficient to influence 

nurses’ willingness to express constructive suggestions or report organizational problems. 

General self-efficacy emerged as the strongest predictor in the model. Nurses with higher 

self-efficacy demonstrated significantly higher levels of both promotive and prohibitive voice 

behavior. Effect size analyses also confirmed that self-efficacy had the greatest explanatory 

power among all variables included in the study. In contrast, general self-efficacy did not 

moderate the relationships between workplace arrogance and psychological safety or between 

workplace arrogance and voice behavior. Therefore, none of the moderation or moderated 

mediation hypotheses were supported. Overall, the proposed model explained 43.5% of the 

variance in promotive voice behavior, 40.5% of the variance in prohibitive voice behavior, and 

31.3% of the variance in psychological safety. 

These findings contribute to the employee voice literature by demonstrating that 

workplace arrogance does not necessarily reduce nurses’ willingness to speak up directly. A 

possible explanation is the distinctive nature of healthcare settings, where expressing concerns 

and reporting problems are closely associated with patient safety, ethical responsibility, and 

professional accountability. Under such conditions, nurses may prioritize professional 

obligations over interpersonal considerations when deciding whether to voice their opinions. 

The study also highlights the importance of individual psychological resources. 

Consistent with Social Cognitive Theory, general self-efficacy appears to be a stronger 
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determinant of voice behavior than negative workplace conditions. Employees with stronger 

beliefs in their professional capabilities are more likely to express constructive suggestions and 

report organizational problems regardless of perceived arrogance in their work environment. 

From a practical perspective, healthcare organizations should continue efforts to 

minimize arrogant behaviors among supervisors and coworkers because such behaviors 

undermine psychological safety. At the same time, hospital administrators should strengthen 

nurses’ self-efficacy through professional development, mentoring, empowerment practices, 

and supportive leadership. Overall, the findings indicate that workplace arrogance weakens 

psychological safety but does not directly suppress nurses’ voice behavior. Instead, general self-

efficacy emerges as the primary determinant of promotive and prohibitive voice behavior, 

highlighting the importance of personal psychological resources in sustaining employee voice 

in healthcare organizations. 
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