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sonucunda is goren sesliliginin demografik degiskenler acisindan (medeni hal,
yas, toplam calisma siiresi, Afganistan’da ¢alisma stiresi, gelir durumu) farklilik
gosterdigi tespit edilmistir. Bu baglamda farkli demografik 6zelliklere sahip is
gorenlerin seslilik davranislarinin artirilmasi i¢in 6neriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler
is Goren Sesliligi,
Demografik Faktorler
Keywords

Employee Voice,
Demographic Factors

JEL Kodlar:: J54, M12, M16
ABSTRACT

Employee voice is defined as the expression of constructive thoughts rather than the criticism of
organizational practices (Van Dyne ve LePine, 1998: 109). Employees by showing voice behavior, providing
feedback to their organizations and contributing positively, organizations get the competitive advantage
and it is life for success. In this study the differences in the demographic characteristics of the employee
voice have been examined on a multinational sample of 598 personnel from 13 different countries working
in the camps of NATO in Afghanistan from 20 August 2015 to 12 March 2016. The demographic variables
(marital status, age, total working time, working time in Afghanistan, income status) were found to differ in
terms of the employee voice. In this context, proposals are presented to increase the voice behaviors of
workers with different demographic characteristics.

1. GIRIS

Is gorenler cogunlukla islerini daha iyi nasil yapabilecekleri ve calistiklar is yerinin daha iyi nasil
olabilecegi konusunda bilgi ve fikir sahibidirler. Is géren sesliligi akademik ve popiiler yoénetim
yazininda orglitsel degisim ve adaptasyonun giiclii bir kaynagi olarak goriilmektedir (Landau, 2009b:
4). Bu baglamda is gorenlerin seslilik davranisi gostermeye tesvik edilmeleri ve seslilik atmosferinin
olusturulmasi 6nem arz etmektedir. Seslilik atmosferi organizasyon icerisinde cabucak yayilan bir
karakteristige sahiptir (Van Dyne vd., 2003: 1369).
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Is goren sesliligi konsepti, is gérenlerin organizasyonun ve kendilerinin iyi olma hallerini yiikseltmek
icin, olumsuzluk veya firsatlar1 bilen ve bunlar dile getiren kaynaklar, oldugu diisiincesinden
kaynaklanmistir (Hirschman’dan [1970] aktaran Detert ve Burris, 2007: 870).

Kiiresellesmeyle birlikte organizasyonlarin ulusal sinirlarin1 asarak farkh kiiltiirlerde faaliyette
bulunmasi giderek artmis ve ayrica orgiitlerin insan giicli farkl iilkelerden, etnik kokenden, irktan,
dinden kisilerden olusarak daha karmasik bir hile gelmistir (Walker’dan vd., [2003] aktaran Sahin,
2011: 81).

Uluslararas1 bir c¢alisma ortaminda yapilan bu arastirma ile is goren sesliliginin demografik
degiskenlere gore farklilign ortaya koyulmustur. Bu baglamda yapilan ¢alisma giderek sayilar1 artan
¢okuluslu organizasyonlar icin faydali olabilecek bircok bilgi elde edilmistir.

2.1$ GOREN SESLILiGI KAVRAMI

Is goren sesliligi kavrami ilk kez Hirschman (1970)'in “terk etme, sesini yiikseltme ve sadakat”
modelinde, tatminsizlik olarak betimlenmistir (Botero ve Van Dyne, 2009: 87). Bu modelde is géren
tatminsizligini dile getirir veya isini terk eder. Is goéren, organizasyonda maruz kaldig1 istenmeyen bir
durumla kars1 karsiya kaldiginda ya kagisi ya da istenmeyen durumu degistirme gayreti gosterecektir.
Hirschman bu ¢abay1 is géren sesliligi olarak gérmektedir. is gérenin bu iki davranistan hangisini
sergileyecegini ise is gorenin is baglilig1 belirlemektedir (Landau, 2009a: 36).

Hirschman (1970), is goren sesliligi arastirmalarinin Onciisiidiir. Fakat olumsuzluk ve
memnuniyetsizliklere is gérenin cevap modeli “ses” ve “terk etme” tepkileriyle sinirhdir. “Sadakat” ise
pasif ama iyimser bir sekilde organizasyonun, iyilesmesini beklemektir. Hirschman’'in (1970) bu
modeline bir dordiincii is goéren davranisi olan “gérmezden gelme” Farrell (1983) tarafindan
eklenmistir. Hirschman’in (1970) modellemesi Sekil-1’de sunulan modelde gelistirilerek, is goren
sesliligi tanimi, calisma kosullarinin iyilestirilmesi olarak yapilmistir (Rusbult vd., 1988: 601).

Sekil 1: Seslilik, Terk Etme, Gormezden Gelme, Sadakat Tipolojisi
Aktif

TERK ETME SESLILIK

Yikica Yapica

GORMEZDEN GELME SADAKAT

Pasif
Kaynak: Rusbult vd., 1988: 601.

Yonetim yazininda seslilik iki ana yaklagim altinda ¢alisilmaktadir. ilk yaklasim, is gérenlerin proaktif
olarak degisim Onerileri yapmalar1 baglaminda konusma davranisini tanimlamak igin seslilik terimini
kullanir. Ikinci yaklagim, is gérenlerin, kararlarin adil olduguna dair inanglarini artiran ve karar alma
streclerine katilimini kolaylastiran usul ve esaslarin olmasidir (Van Dyne vd., 2003: 1369).

Bir baska yaklasim ile is goren sesliligi dogrudan ve dolayli olarak iki boyuta ayrilmaktadir. Dogrudan
is goren sesliligi is gorenlerin bireysel veya grupsal onerilerinin isletmenin karar alma
mekanizmasindaki roliinii vurgularken, dolayll is goren sesliligi isci temsilcilerinin ve sendika
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gruplarinin karar alma mekanizmasindaki roliine gonderme yapmaktadir (Levine ve Tyson’dan [1990]
aktaran Yener ve Arslan 2016: 174).

Yapilan calismada sesliligin, organizasyonel bir prosediirden ziyade bir is goren davranisi oldugunu 6n
goren ilk yaklasim kabul edilmistir.

Davranis yazininda is goren sesliliginin onciilleri ve sonuglan ilgi ceken ve arastirilan bir konudur.
Fakat is goren sesliligi tanimi ve 6lciimleri arastirmalarin amacina gore ¢esitlenmistir (Landau, 2009a:
36). Yazinda is goren sesliliginin genel gecer kabul gormiis bir tanimi yoktur ve farkli tanimlamalar
mevcuttur (Premeaux ve Bedeian, 2003: 1539). Bu tanimlardan bazilar1 asagidadir.

v Is goéren sesliligi, organizasyon uygulamalarinin elestirilmesinden ziyade, organizasyonun
lehine, yapici diisiincelerin dile getirilmesidir. Seslilik, diger is gorenler bu diisiincelerin
karsisinda olsa dahi, standart prosediirlerin modifikasyonu ve degisim icin innovatif fikirlerin
dile getirilmesidir (Van Dyne ve LePine, 1998: 109).

v’ s goren sesliligi organizasyonun isleyisini gelistirmek maksadiyla gerekli aksiyonu alabilecek
yetki sahibi kisilere istege bagh bilgi saglanmasidir. Bu tarz bilgiler organizasyonun
statiikosunu ve gli¢ sahiplerini kizdirabilme riskini tasisa da, is goren sesliligin faydasinin bu
riski gormekten daha fazla olacagini diisiiniir (Detert ve Burris, 2007: 869).

v Is goren sesliligi organizasyona girdi saglamak icin bir firsattir (Avery, 2003: 435).

v s ile ilgili pozitif gelisim saglayacak fikirlerin, bilgilerin ve diisiincelerin bilerek ifade
edilmesidir (Van Dyne vd., 2003: 1370).

v Calisanlarin, is ile ilgili konularda zorlu (sikintili) fakat yapici goriis, endise veya fikirlerini
ifade etmeleridir (Tangirala ve Ramanujam, 2008: 1189).

v Organizasyon veya birimin isleyisini iyilestirme niyeti ile isle ilgili konularda fikir, 6neri, endise
veya diislincelerin is goren tarafindan istege bagh olarak dile getirilmesidir (Morrison, 2011:
375)

v' s goren sesliligi, is gorenin sadece elestirmekten ziyade gelisim saglama niyeti ile yapic1 karsi
¢ikma (sorgulama) ifadesini vurgulayan rol 6tesi davranisidir (LePine ve Van Dyne, 1998:
854).

v’ Is goren sesliligi, is gorenin is ile ilgili problemler hakkindaki endiselerini, bilgi, fikir ve
Onerilerini, iyilestirme veya degisim saglamak icin gerekli tedbirleri alabilecek Kkisilere
aktardigi gayri ihtiyari ve resmi olmayan iletisimidir (Morrison, 2014: 174).

Farkl kelimler ile ifade edilmis olsa da, tamimlar 6énemli ortak ézellikleri paylasir. Ilk olarak seslilik
sozel bir anlatimdir, mesaj gonderenden aliciya transfer edilir. Ikinci olarak, seslilik istege bagh bir
davranistir. Is goren sesliligi bircok faktérden etkilenen ve herhangi bir zamanda ortaya c¢ikan is
gorenin karar verdigi bir davramstir. Uciincii olarak yazinda yapic niyetle seslilik davranisi
gosterildigi degerlendirilir. Amag sadece sikayet etme ve icini dokme degil, bir ilerleme ve degisim
getirmektir (Morrison, 2011: 375).

2.1. Proaktif Davranis Olarak Is Géren Sesliligi

Is goren sesliligi, endiseleri, is ile ilgili katki ve fayda saglayacak konularin dile getirilmesidir. s
gorenlerin, is ortamlarini etkilemek icin kendilerinden baslayan degisikleri yaparak, kendileri ve kendi
is gruplarinin daha iyiye ulasmasi i¢in dnerileri igeren bir proaktif davranis bigimi olarak tanimlanir
(Lam vd., 2014).

Ginimiizde hizhi teknolojik gelismeler, dinamik ¢evre, farkli organizasyonel fikirler ve degisen is
konseptleri nedeni ile organizasyonlar ¢ok sayida degisiklige gitmek zorunda kalmaktadir. Bu
baglamda organizasyonlar tretim ekonomisinden bilgi ekonomisine gectikce, is gorenlerinin
yaraticilik, yenilikeilik ve degisimi artirmak ve ilerletmek icin is gorenlerinin proaktif davranislarini
beklemektedirler (Frese ve Fay, 2001; Grant ve Ashford, 2008).

2.2. Rol Otesi Davranis Olarak Is Géren Sesliligi

Rol davranislar is goérenlerden is tanimlar1 dogrultusunda beklenen davranislardir. Bu davranislarin
sonucunda maaslarim alirlar. Is gorenlerden is tanimlar1 dogrultusunda beklenen davranislarin yerine
getirilmemeleri halinde ise cesitli cezai miieyyide ve islerini kaybetme tehlikesi yasarlar. Rol otesi
davranislar, tanimlanmis mevcut rol beklentilerinin 6tesinde olan, organizasyonun faydasina olan
veya organizasyonun faydasina olacagi niyetiyle geceklestirilen istege bagh davranmislardir (Van Dyne
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vd.,, 1995: 218). Rol otesi davranista sadece beklenenden daha fazlasinin yapilmasi degi],
organizasyonun faydasinin gézetilmesi hali mevcuttur.

Van Dyne ve LePine (1998: 108) calismalarinda sesliligi rol otesi davranis olarak tanimlar. Rol
davranisi is performansi temelli, beklenen ve gereken davramislar iken, rol disi davranis mevcut
statliikoya meydan okuyan davranislardir. Beklenen rol davranisinin gosterilmemesi maddi kayip ve
azarlanma gibi sonuclar dogurabilir iken aksine rol dis1 davranis istege bagh ve pozitiftir. Rol dis1
davranis;

v" Rol yonergeleri 6nceden belirtilmemistir,
v Formal 6diillendirme sistemi tarafindan tanimlanmamistir,
v' Isin sorumlusu tarafindan yapilmadiktan sonra ceza gerektiren sonuclar dogurmaz.

Bu ylizden is gorenin rol davranisinin geregi davranislar1 géstermek yerine seslilik davranisini tercih
etmesi daha karmasik bir bilissel siirectir. Daha onceki arastirmalar degisim icin tekliflerin yapilmasi
bakimindan is goren sesliligi icin dért kosulun olmasi gerektigini 6nermislerdir. Bu kosullar,

v Is gorenin sdyleyecek bir seylerinin olmasi,

v Konusmalarinin sorumluluklari oldugunu hissetmeleri,

v" Seslilik davranisinin getirilerinin gotiiriilerinden fazla olduguna inanmalari,

v Onerilerinin ciddiye alinarak organizasyon veya calisanlara bir fayda getirecegine olan
inanc¢laridir (Landau, 2009a: 36).

Rol 6tesi davranislar, destekleyici (isbirligini tesvik etmek ve iliskiyi giiclendirmek) ve zorlu (goriis ve
meselelere odaklanmaya oncelik veren degisim yonelimli davranis); tesvik edici (bir seyin olmasini
tesvik etmek) ve koruyucu (bir seyin sona erdirilmesini tesvik etmek) olmak iizere ikiz b6liinmelerine
dayanan bir tipoloji ile siniflandirilabilir.

Bu ikili tipolojilerin farkli kombinasyonlarda goriilmesiyle 4 farkl ilave rol davranisi goriilmektedir.
Bunlar;

v' Destekleyici-Tesvik Edici: Bu durumda is gorenler rahatsiz edici durumu degistirmek icin ya da
elestirmek icin bir gayret gostermezler. Rahatsizlik verici durumlarda degistirmek ya da
elestirmekten ziyade Kkisilerarasi uyumu giiclendirme davranisi gosterilerek verimlilik
saglanmaya ve is ylikliniin dengelenmesine ¢alisilir.

v’ Destekleyici-Koruyucu Davranis: Orgiitteki giiclii iiyenin, gii¢siiz liyeyi koruyarak istenmeyen
durumu ortadan kaldirmasidir. Bu sekilde denge saglanmaya calisilir.

v' Zorlu-Koruyucu Davranis: Organizasyon iiyelerinden yetersiz, uygun olmayan, zararl iiyenin
objektif bir sekilde elestirilerek organizasyona kazandirilmasi amacini giitmektedir.

v' Zorlu-Tegvik Edici Davranis: istenmeyen durumun salt elestirilmesindense yapici bir sekilde
olumlu sonuglarin elde edilmesi icin istenmeyen durumun degistirilmesi i¢cin sorumluluk
alinmasidir (Van Dyne ve LePine, 1998: 108-109; Van Dyne vd."den [1995] aktaran Yener ve
Arslan 2016: 175).

Bu tipolojilerde is goren sesliligi zorlu-tesvik edici simiflanmasina girmektedir, sorun bildirme zorlu-
koruyucu sinifindadir.

3. LITERATUR OZETi VE OLUSTURULAN HiPOTEZLER

Morrison ve Milliken (2000: 711) calismalarinda daha merkezi ve yoneticiler ile ast diizey ¢alisanlarin
demografik faktorler yoniinden yiiksek seviye farkliliklar1 olan organizasyonlarda sessizlik
davranisinin is yerine daha fazla niifus ettigini 6nermislerdir. Bu baglamda is goren ve yodneticiler
demografik 6zelliklerinin birbirinden ¢ok kopuk olmamasi gerektigi 6nerilebilir.

Homojen gruplarin heterojen gruplara gore sosyal olarak daha fazla entegre olmasi ve iletisim kurmasi
daha kolay olmaktadir. Fakat birbirine yakin gruplar benzer disiinceleri paylasacagindan, bu anlamda
demografik farkhliklarin farkl fikir ve katkilar1 getirebilecegi géz oniinde tutulmahdir (Bowen ve
Blackmon, 2003: 1398).

Sosyal psikoloji arastirmalarinda her bir demografik degiskenin benzer etkisinin oldugu
varsayimindan ziyade, her bir cesitliliin ayr teorik bir yapi olarak ele alinmasi gerektigi
onerilmektedir (Pelled, 1996: 618). Bu baglamda ¢alismada demografik degiskenlere yonelik olarak
hipotezler gelistirilmistir.
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Daha dnce yapilan arastirmalarda cinsiyet, egitim ve gorev siiresi demografik kontrol degiskenlerinin
ses davranislariyla iligkili oldugunu 6nermistir (LePine and Van Dyne, 1998; Van Dyne and LePine,
1998). Medeni hal degiskeni ile ses davranisi arasindaki iliski daha once ¢alisilmadigindan s6z konusu
iliskiye yonelik kurulan hipotez su sekildedir:

Hipotez 1: Is goren sesliligi medeni hal degiskenine gore farkhilik gostermektedir.

Cakic1 (2008) calismasinda seslilik davranisinin yas gruplari arasinda anlaml farklilik gosterdigini, yas
ilerledikce konusma egilimin arttigin tespit etmistir. Benzer sekilde Mesmer-Magnus ve Viswesvaran
(2005) calismalarinda yas ile seslilik arasinda anlaml bir iliski oldugunu ve yas1 daha biiytik olanlarin
ve daha list kademede bulunanlarin sessiz kalmak yerine seslilik (sorun bildirme) egilimde oldugunu
Onermistir. Durak (2014) ¢alismasinda 40’tan biiyiik olan 6gretim elemanlarinin daha fazla seslilik
davranisi gosterirken 40 ve alt1 yas grubunda olan 6gretim elemanlarinin daha fazla sessiz kaldigini
tespit etmistir. Bu bilgiler 1s18inda arastirmalar yas ile is goren sesliligi iliskisine yonelik kurulan
hipotez su sekildedir:

Hipotez 2: Is goren sesliligi yas degiskenine gore farkhilik gostermektedir.

Is gorenin tecriibesi ve calisma siiresi artik¢a, kendine giiveni ile paralel olarak daha fazla seslilik
davranisi gosterdigi tespit edilmistir (Morrison, 2011: 393).

Near ve Miceli (1985) mubhbirlik {izerine yaptiklari arastirmada, yaslar1 biiyiik olan ¢alisanlarin
(kidemli calisanlarin) organizasyondaki hatalar1 6nlem alabilecegini diisiindiikleri yoneticiler ile
paylasma egiliminde olduklarini bulgulamislardir. Mesmer-Magnus ve Viswesvaran (2005) s6z konusu
calismasinda da kidemli ¢alisanlarin daha fazla seslilik davranisi gosterdigi belirtilmistir. Detert ve
Burris ¢alismalarinda (2007) daha uzun ¢alisma siiresine sahip is gorenlerin seslilik davranisi
gostermeye daha yatkin olduklarini tespit etmislerdir. Durak (2014) calismasinda 6gretim gorevlisi ve
okutmanlarin dogent ve profesorlere gore daha sessiz kaldiklarimi tespit etmistir. Yas ve statii
ylikseldiginde gelir durumunda artacag: diistiniilmektedir. Bu bilgiler 1s18inda arastirmalar ¢alisma
stresi ile is goren sesliligi iliskisine yonelik kurulan hipotezler su sekildedir:

Hipotez 3: Is goren sesliligi calisma siiresi degiskenine gére farklihk gostermektedir.

Hipotez 4: Is goren sesliligi Afganistan’da calisma siiresi degiskenine gore farklihk
gostermektedir.

Hipotez 5: Is goren sesliligi gelir durumu degiskenine gére farklihk gostermektedir.
4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma tarama (survey) arastirmasi olarak dnceden yapilandirilmis anketler ile yapilmistir.
Arastirma sonucunda elde edilen veriler, arastirma sorulari dogrultusunda analiz edilmistir. Bu
baglamda, cok degiskenli istatistiksel analizlerden faydalanilmistir. Oncelikle calismada yer alan
degiskenlere ait 6lgeklerin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmistir. Calisma kapsadig1 siire
bakimindan kesitsel bir arastirmadir ve 20 Agustos 2015- 12 Mart 2016 tarihleri arasini
kapsamaktadir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore degiskenlerin anlamli farklilik gosterip gostermedigini
analiz etmek icin SPSS.21.0 paket programi yardimi ile t-testi ve tek yonlii varyans analizi yapilmistir.

4.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci, is goren sesliliginin demografik degiskenlere gore gosterdikleri farkliliklar:
uluslararasi bir 6rneklemde degerlendirmektir.

Is goren sesliliginin ¢ok uluslu bir 6rneklemde demografik degiskenlere gére farkliliklarinin ortaya
koyulmasi sayilari giderek artan ¢ok uluslu organizasyonlar baglaminda yazina katki saglayacaktir.

4.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini NATO biinyesinde Afganistan’daki kamplarda gérev yapan cesitli uluslardan
4000 sivil ve resmi calisan olusturmaktadir.
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Arastirma evrenindeki bireylerin demografik o6zellikleri tutumlar1 ve degerleri birbirine benzer
olmadig varsayilmaktadir. Orneklemin evreni dogru temsil edebilmesi maksadiyla olasihikli érneklem
tekniklerinden tabakali 6rneklem kullanilmistir (Glirbiiz ve Sahin, 2015: 124).

Orneklem NATO biinyesinde gorev yapan milletlerden sosyal bilim arastirmalarinda genellikle tercih
edilen % 95 giiven araliginda 350 Kkisi olarak belirlenmistir. 17 farkh tilkeden 621 personele anket
dagitilmistir. Toplanan verilerden kayip veri ve temel degiskenler iizerinden yapilan alt ve iist degerler
tistindeki verilerden toplam 23 kisiye ait veri analiz dis1 birakilmistir. Bu nedenle 6rneklem toplam 13
ayr1 tilkeden 598 personelden olusmustur.

4.3. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak; is goren sesliligi sorularinin ve kisisel bilgi formunun bir araya
getirilmesiyle olusturulmus bir anket formu kullanilmistir.

Calisan sesliligi 6lgegi olarak Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan gelistirilen dl¢gek kullanilmistir.
Olgekteki tiim ifadeler (1) katilmiyorum, (2) az katihyorum, (3) kismen katiliyorum, (4) ¢ogunlukla
katiliyorum, (5) tamamen katiliyorum skalasi kullanilarak 51i Likert 6lcegine gore oOlg¢iilmektedir.
Olgekte ters kodlu soru bulunmamaktadir.

Arastirmanin evreninde gérev yapan personelin bu gérevlere secilmesinde ve ise alinmasinda ingilizce
bilme sarti aranmaktadir. Tiim personelin Ingilizce okuma ve anlama seviyeleri belirli bir seviyenin
lizerindedir. Bu dogrultuda personele uygulanan élceklerin orijinal (Ingilizce) halleri kullanilmigtir.

Is goren sesliligi 6lcegi gecerliligi Dogrulayict Faktér Analizi (DFA) ile inceleneceginden éncelikle
maddelerin normal dagilip dagilmadigi kontrol edilmistir. Normallik varsayiminin gerceklestigi,
carpiklik (skewness), basiklik (kurtosis) degerleri ve Q-Q plot grafikleri incelenerek tespit edilmistir.

Tablo-1'de goriildiigii lizere maddelerin hepsinin basiklik ve ¢arpiklik degerleri -2 ile + 2 arasinda
deger almaktadir. Bu bulgu degiskenin normal dagilima sahip oldugunu géstermektedir.

Tablo-1: Is goren Sesliligi Olcegi Maddeleri Basiklik Carpiklik Degerleri

Madde Nu. Carpiklik (Skewness) Basiklik (Kurtosis)
1 -0,995 1,127
2 -1,021 0,778
3 -1,003 0,895
4 -1,100 1,631
5 -1,262 1,966
6 -0,921 0,379

Olcek maddelerinin normal dagihm én kosulunu saglamasinin ardindan dogrulayici factor analizi,
korelasyon matrisi tlzerinden c¢alistifindan o6lcek maddelerinin korelasyonlar1 Tablo-2’'de
sunulmustur.

Tablo-2: Is Géren Sesliligi Olcegi Maddeleri Korelasyon Degerleri

EV1 EV2 EV3 EV4 EV5 EV6
EV1 1
EV2 0,434 1
EV3 0,371 0,282 1
EV4 0,301 0,326 0,388 1
EV5 0,247 0,267 0,175 0,356 1
EV6 0,403 0,390 0,292 0,314 0,530 1

Olgegin yap1 gegerliligini incelemek icin dogrulayic faktér analizi yapilmis ve analiz sonuglar1 Sekil-
2’de sunulmustur.
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Sekil-2: Is Géren Sesliligi Dogrulayici Faktér Analizi Diyagrami

43
EV1
38
EV2
30
EV3
31
Ev4
20
EV5 e
35 37
EV6 e

Tablo-3: Is Géren Sesliligi Olcegi Uyum Indeksleri

Degisken X2 sd x2/sd GFI AGFI CFI TLI RMSEA
Kriter <5 285 280 290 2,90 <,08
isgoren Sesliligi 25,882 7 3,697 0986 0958 0,975 0,947 0,067

Olgegin Tablo-3’de sunulan uyum indeksleri incelendiginde ki-kare istatistiginin serbestlik
derecelerine orani (x2/sd) 3,697; kok ortalama kare yaklasim hatas1 (RMSEA) 0,067; Tucker-Lewis
indeks (TLI) degeri 0,947 ve karsilastirmali uyum indeks (CFI) degeri ise 0,975 olarak bulunmustur.
Olgek iyi uyum degerlerini saglamaktadir ve iyi uyum gostermektedir.

Dogrulayic1 faktor analizleri sonucunda oOlgegin yeterli gecerlilige sahip oldugu kabul edilmis ve
yazinda Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan gelistirilen tarafindan is goren sesliligi 6lcegini
destekler bulgular elde edilmistir.

Van Dyne ve LePine (1998) olcegin Cronbach alfa katsayisim1 0,82, farkli bir 6rneklemde ise 0,89
olarak bulmuslardir. Gao ve arkadaslar1 (2011) tarafindan gergeklestirilen calismada 6l¢cegin Cronbach
alfa katsayisi 0,84 olarak bulunmustur.

Yapilan ¢alismada is goren sesliligi 6lcegi Cronbach alfa katsayisi 0,755 olarak bulunmustur. Bu bulgu
Olgegin giivenilir oldugunu gostermektedir.

5. BULGULAR
5.1. Betimleyici Istatistikler

Katilmcilarin is goren seslilii puan ortalamasi Tablo 4’de sunulmustur. Buna gore is gdrenlerin
seslilik davranisinin yuksek deger aldig goriilmektedir.

Tablo-4: Is Goren Sesliligi Ortalamasi

™ ™wEirn - ™wEalos L& oy =5

Is Goren Seslilisi sSos 1 OO S _0O0 3 .99 O_a3
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Tablo-5: Arastirmaya Katilan Personelin Ulkeleri

Ulkeler Is Géren Sayis1 Yiizde Birikimli Yiizde
ABD 79 13,2 13,2
Afganistan 92 15.4 28.6
Turkive 192 32,1 60,7
Ingiltere 26 4.3 65.1
Avustralya 34 5.7 70.7
Arnavutluk 49 8.2 78,9
Danimarka 14 2.3 81.3
Makedonya 19 3.2 84.4
Cek Cumbhuriyeti 35 5.9 90,3
Azerbaycan 27 4.5 94.8
Hindistan 12 2.0 96.8
Romanya 10 1.7 98.5
Macaristan 9 1.5 100

Toplam 598 100

Katilmcilarin tilkelerine iliskin bilgiler Tablo-5'te sunulmustur. Katilimcilarin % 13,2’si (n=79)
Amerika Birlesik Devletleri, % 15,4t (n=92) Afganistan, %32,1'i (n=192) Tiirkiye, %4,3’i (n=26)
ingiltere, %5,7’si (n=34) Avustralya, %8,2’si (n=48) Arnavutluk, %2,3’i (n=14) Danimarka, %3,2’si
(n=19) Makedonya, %5,9'u (n=35) Cek Cumbhuriyeti, %4,5'i (n=27) Azerbaycan, %2’si (n=12)
Hindistan, %1,7’si (n=10) Romanya ve %1,5’i (n=9) Macaristan vatandasidir.

Tablo-6: Arastirmaya Katilan Personelin Medeni Halleri

Medeni Hal iIs Goéren Sayisi Yiizde Birikimli Yiizde
Evli 400 66.9 66.9
Bekar 198 33.1 100
Toplam 598

Katilimcilarin medeni hallerine iliskin bilgiler Tablo-6’da sunulmustur. Katilimcilarin % 86,1’i (n=515)
erkek ve % 13,9’ u (n=83) kadinlardan olusmaktadir. Katilimcilarin % 66,9'u (n=400) evli ve % 33,1’i

(n=198) bekardir.

Tablo-7: Arastirmaya Katilan Personelin Yas Durumu

Yas Is Géren Sayis1 Yiizde Birikimli Yiizde
18-25 92 15.4 15.4
26-30 140 23.4 38,8
31-35 157 263 65,1
36-40 130 21,7 86.8

41 ve tizeri 79 13,2 100
Toplam 598 100

International Journal of Academic Value Studies ISSN:2149-8598 Vol: 3, Issue: 9 pp. 309-322

316




Javstudies@gmail.com International Journal of Academic Value Studies

Katilimcilarin yaslarina iliskin bilgiler Tablo-7’de sunulmustur. Katilimcilarin % 15,4’ i (n=92) 18-25,
% 23,4’ 1 (n=140) 26-30, % 26,3'ti (n=157) 31-35, % 21,7’ si (n= 130) 36-40 ve % 13,2’ si (n=79) 41 ve
lizeri yasa sahiptir.

Tablo-8: Arastirmaya Katilan Personelin s Tecriibesi

Tecriibe Is Goren Sayis1 Yiizde Birikimli Yiizde
1-10 y1l 190 324 324
11-15 y1l 188 314 63.9
16-20 y1l 151 25.3 89.1

21+ 65 10.9 100
Toplam 598 100

Katilimcilarin Tablo-8’de sunuldugu iizere % 32,4’ ii (n=190) 1-10 y1l arasi, % 31,4’ i (n=188) 11-15

yil arasy, % 25,3’ ii (n=151) 16-20 y1l arasi, % 10,9’ u (n=65) 21 y1l ve istii is tecriibesine sahiptir.

Tablo-9: Aragtirmaya Katilan Personelin Afganistan s Tecriibesi

Tecriibe Is Géren Sayis1 Yiizde Birikimli Yiizde
1-6 ay 366 61,2 61,2
7-12 ay 80 13,4 74,6
13-24 ay 69 11,5 86,1
25+ 83 13,9 100
Toplam 598 100

Katilimcilarin Afganistan’daki is tecriibelerine iliskin bilgiler Tablo-9’da sunulmustur. Katihmcilar
Afganistan’da % 61,2’ si (n=366) 1-6 ay, % 13,4’i (n=80) 7-12 ay, % 11,5’i (n=69) 13-24 ay, % 13,9’u

(n=83) 25 ay ve lizeri tecriibeye sahiptir.

Tablo-10: Arastirmaya Katilan Personelin Aylik Geliri

Gelir (Dolar) Is Géren Sayis1 Yiizde Birikimli Yiizde
100-1000 119 19.9 19.9
1001-3000 117 19.6 39.5
3001-5000 299 50 89.5
5001 ve usti 63 10,5 100
Toplam 598 100

Katilimcilarin Tablo-10’da sunuldugu iizere % 19,9’u (n=119) 100-1000 dolar, % 19,6’s1 (n=117)
1001-3000 dolar, % 50’si (n=299) 3001-5000 dolar, % 10,5’i (n=63) 5000 dolar ve iizeri aylik gelire
sahiptir.

5.2. Is goren Sesliliginin Demografik Degiskenlere Gore Degerlendirilmesi

Yapilan c¢alismada demografik degiskenlerin is goren sesliligi lizerine etkilerini ortaya koymak
maksadiyla, iki ortalama arasinda anlamli fark olup olmadigini test etmek icin t-testi, ikiden fazla
ortalamalarin karsilastirilmasi icin ise tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir.
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Analizler esnasinda 6ncelikle normallik varsayiminin ¢arpiklik (skewness), basiklik (kurtosis) ve Q-Q
plot grafikleri incelenerek gerceklestigi tespit edilmis sonrasinda varyanslarin homojen olup olmadigi
Levene testiyle kontrol edilmis ve tiim degiskenlerde grup varyanslarinin homojen oldugu
bulunmustur (p>0,05). Bu homojenlik, t-testi ve varyans analizlerinden elde edilecek sonuclarin
saglikli oldugunun bir gostergesi olarak degerlendirilir.

Uygulanan ANOVA’lar sonucunda anlamh farkliik bulunmasi durumunda, hangi gruplar arasinda
farklilik oldugunu belirlemek i¢in Post Hoc testlerinden Tukey HSD testi kullanilmistir. Demografik
degiskenlerin diger degiskenlerle olan iliskileri asagida sunulan tablolarda belirtilmistir.

Medeni hale gore is goren sesliligi arasinda anlamli farkliliklarin olup olmadigini tespit etmek icin t-
testi yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo-11’de sunulmustur.

Tablo-11: Medeni Hal Degiskeni t Testi Sonuglari

Ortalama t sd p
Evli 4.0313 2,035 596 0,042
Bekar 3.9200

Analiz sonuclarina gore is goren sesliligi (t = 2.035, p < ,05) evli ve bekar katihmcilar arasinda
farkhilagmaktadir. Is géren sesliligi evli olanlar lehine anlaml farkhilik gostermektedir.

Bu bulgu, arastirmamin “HI1: Is géren sesliligi medeni hal degiskenine gére farkhilik gostermektedir”
hipotezini dogrulamaktadir.

Yas degiskenine gore is goren sesliligi farkliliklar1 analiz sonuclar1 Tablo-12'de sunulmustur.

Tablo-12: Yas Degiskeni ANOVA Testi Sonuclari

Kareler sd Kareler F P
Toplama Ortalamasi
Gruplararasi 2,391 4 2,098 5.430 | 0,000
Gruplarigi 229.090 593 0.386
Toplam 237.481 597

Bu bulgular [F(4,593)=5,430; p<0,01], arastirmanin “H2: Is géren sesliligi yas dediskenine gére farklilik
gostermektedir” hipotezini dogrulamaktadir. Tukey testi sonuclarina gore is goren sesliligi 18-25 yas
araliginda olanlar ile 41-45 yas araliginda olanlar ve 36-40 yas araliginda olanlar arasinda anlamh
farklilik gostermektedir.

Calisma stiresi degiskenine gore is goren sesliligi farkliliklar1 analiz sonuglart Tablo-13’te sunulmustur.

Tablo-13: Calisma Siiresi Degiskeni ANOVA Testi Sonuglari

Kareler sd Kareler ¥ P
Toplama Ortalamasi
Gruplararas: 5.231 3 1.744 4. 460 0,04
Gruplarigi 232250 594 0.391
Toplam 237,481 597

Analiz sonuglarina goére [F(3,594)=4,460; p<0,05] is goren sesliligi ile calisma siiresi degiskeni
arasinda anlamli farklilik oldugu goriilmektedir. Bu bulgu arastirmanin “H3: Psikolojik sermaye ¢alisma
stiresi degiskenine gére farklilik gostermektedir” hipotezini dogrulamaktadir.

Tukey testi sonuglarina gore is goren sesliligi 1-10, 11-15 yi1l ve 16-20 yil arasi is tecriibesine sahip
olanlar ile 21 y1l ve tizeri is tecriibesine sahip olanlar arasinda anlamli farklilik géstermektedir.

Afganistan is tecriibesi degiskenine gore is goren sesliligi farkliliklar1 analiz sonuclar1 Tablo-14'te
sunulmustur.
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Tablo-14: Afganistan Is Tecriibesi Degiskeni ANOVA Testi Sonuglari

Kareler sd Kareler ¥ | ]
Toplamaia Ortalamasi
Gruplararasi 3.210 3 1.070 4.334 0,005
Gruplarici 116.627 594 0.247
Toplam 149 837 597

Analiz sonuclarina gore [F(3,594)=4,334; p<0,01], is goren sesliligi ile Afganistan ¢alisma siiresi
degiskeni arasinda anlaml farkhilik oldugu gériilmektedir. Bu bulgu arastirmanin “H4: Is géren sesliligi
Afganistan ¢alisma stiresi degiskenine gore farklilik géstermektedir” hipotezlerini dogrulamaktadir.

Tukey testi sonuclarina gore is goren sesliligi Afganistan calisma siiresine gore tukey testi sonuclarina
gore anlaml farklilik gostermemekte, LSD testi sonuclarina gore is goren sesliligi 1-6 ile 7-12, 13-23 ve
25 ay uizeri arasinda anlamh farklilik gostermektedir.

Gelir degiskenine gore is goren sesliligi farkliliklar1 analiz sonuglar1 Tablo-15te sunulmustur.

Tablo-15: Gelir Degiskeni ANOVA Testi Sonuglari

Kareler sd Kareler F P
Toplama Ortalamasi
Gruplararasi 19.248 3 6.416 17.463 | 0,000
Gruplarigi 218.234 594 0.367
Toplam 237.481 597

Analiz sonuglarina gore [F(3,594)=17,463; p<0,01], is goren sesliligi ile gelir degiskeni arasinda
anlamh farkhlik oldugu goriilmektedir. Bu bulgu arastirmamin “H:5 [s géren sesliligi gelir degiskenine
gore farklilik géstermektedir” hipotezlerini dogrulamaktadir.

Tukey testi sonuglarina gore is goren sesliligi 100-1000 dolar arasi geliri olanlar ile 3001-5000 ve
5001 ile tizeri geliri olanlar, 1001-3000 dolar arasi geliri olanlar ile 3001-5000 ve 5001 ile tizeri geliri
olanlar arasinda anlamh farklilik géstermektedir.

6. SONUC ve TARTISMA

Gin gectikce daha renkli bir yelpazeye sahip olan isgliciiniin sesliligi isletmelerin yenilik¢i ve
sorunlarin ¢oziimiinde proaktif yaklasim sergilemelerinde &énemli bir degiskendir. Isgoren
ozelliklerinin incelenerek bu dogrultuda sesliligin arttirilmasina yonelik 6rgiit kiiltiiriiniin olusumuna
destek saglanmasi disiiniilmektedir. Genel olarak degerlendirildiginde asagidaki arastirma
sonuglarina ulasilmigtir.

Is goren sesliligi evli olanlar lehine anlamh farkhilik géstermektedir. Literatiirde daha cok kadin erkek
farkliliklar1 incelenmistir. Morrison ve Milliken (2000)’e gore cinsiyet, is goren sesliligini etkileyen
onemli bir faktordiir. Cinsiyetin ele alindig1 calismalarda, erkeklerin daha fazla is goren sesliligi
davranisi gosterme egiliminde oldugu belirtilirken, kadinlarin fikir birligi icin ¢abalama egiliminde
olduklar1 ve daha az seslilik davranisi gosterdikleri belirtilmistir (LePine ve Dyne, 1998; Pinder ve
Harlos, 2001; ). Bu sonug 1s5181nda farkl arastirmalarda medeni hal seslilik iliskisi irdelenmelidir.

Is goren sesliliginin yasa gore anlamh bir fark gosterdigi tespit edilmistir. Yapilan ¢ahsmada is géren
sesliliginin en yiliksek oldugu grup 41-45 yas lizerinde olanlar sonrasinda 36-40 yas ve 18-25 yas
araliginda olanlar oldugu goériilmustiir.

Yapilan ¢alisma mevcut ¢alismalart (Cakici, 2008; Mesmer-Magnus ve Vieswesvaran, 2005; Durak,
2014) desteklemektedir. Bu duruma yas grubu ilerledik¢e kariyer olarak ta bir noktaya ulasildigindan,
personelin seslilik davranisi sonunda karsilasabilecekleri geri bildirimlerden daha az cekinmeye
baslamasinin etkili oldugu diisiintilmektedir. Geng yastaki personelin is kaygisi, olumsuz geri doniisler,
dislanma korkusu ve yoneticilerinin goziindeki imajlarini diisenerek daha fazla sessiz kaldiklari
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diistintilmektedir. Bu baglamda isletmelerin 6zellikle gen¢ personelin seslilik davranis1 maliyetleri
hakkindaki fikirleri iizerinde calisarak isletmelerine rekabet avantajinin yanisira pekcok olumlu
katkisi olacak seslilik davranisini artirmalari gerekmektedir.

Is goren sesliliginin calisma siiresine gore anlamli bir fark gosterdigi tespit edilmistir. Yapilan
calismada is goren sesliligi 21 yi1l ve lizeri is tecriibesine sahip olanlarin en fazla seslilik davranisi
gosterdigi daha sonrasinda sirasiile 11-15 y1l, 16-20 y1l ve 1-10 yillar arasinda seslilik ortalamalarinin
yliksek oldugu goriilmiistiir.

Demografik degiskenlerin seslilik tizerine etkisinde en net goriintiiyii is tecriibesi ve calisma stiresi
verdigi onerilmektedir (Morrison, 2011: 393). Yapilan c¢alisma bu Oneriyi ve mevcut calismalari
desteklemektedir. Tecriibeli is gorenler sesliligin maliyetini yillar icerinde deneyimlediklerinden ve
daha fazla paylasacak bilgi ve tecriibeye sahip olduklarindan daha fazla seslilik davranisi gdsterme
egilimdedirler.

Is géren sesliliginin Afganistan’da calisma siiresine gére anlaml bir fark gosterdigi tespit edilmistir.
Calismada Is goren sesliligi ortalamalar1 Afganistan is tecriibesine gore ise 1-6 ile 7-12, 13-24 ve 25 ay
lizeri arasinda anlaml farklilik gostermektedir. Afganistan gorev siiresi uzadikca seslilik davranisi
azalmaktadir. Is gérenin gorev siiresi artikca calisma sartlarimin zorluguna binaen motivasyonunun
diistiigii ve daha az seslilik davranisi gosterdigi diisiiniilmektedir.

is géren sesliliginin en fazla oldugu grup 5001 ile iizeri geliri olanlardir. 3001-5000 dolar geliri olanlar
100-1000 dolar arasi geliri olanlara gore daha fazla seslilik davranis1 gostermektedir. Gelir durumu
ylikseldikge is goren sesliligi artmaktadir.

Yas, gelir ve calisma siiresi fazla olan is gorenler daha fazla seslilik davranisi gosterme egilimindedir.
Geng, daha diistik gelire sahip ve calisma siiresi daha az olan is gorenlerinde oyuna dahil edilerek,
seslilik davranisi gostermeleri tesvik edilmelidir.

Her bir is goren grubu mevcut oldugu organizasyon ve isletmeye 6zel oldugundan bu kaynaktan elde
edilecek her tirli bilgi, tecriibe ve katki s6z konusu organizasyon ve isletmeye blyiik katki
saglayacaktir. Enron’un batmasi (2001), ingiliz Petrol isletmeleri petrol kulesi patlamasi (2010),
Birlesik Havayollar1 173 sayili ucagin kazasi (1978) gibi cok iyi bilinen orgitsel trajedilerin
yasanmasinda veya siddetinin artmasinda is gorenlerin yetkililere diizensizlikler hakkinda bilgi
vermemesinin 6nemli rol oynadigl unutulmamalidir (Morrison, 2011: 374).

Her bir is gorenin farkh alt yap1 ve kiltiirden geldigi géz oniine alindiginda, is goren sesliligini

karsiya oldugu bir miicadele sahasidir.
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