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Amacg - Giinlimiiz is yasaminda, kurumu iyilestirmek ve potansiyel sorunlar1 bildirmek tizere her kademedeki
calisanin bilgi paylasimina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu ihtiyac1 karsilayan proaktif is davraniglarindan biri
calisan sesliligidir. Arastirmanin amaci, sorumluluk kisilik 6zelligi ile ¢alisan sesliligi davranis: tizerindeki
etkisinde iliskide psikolojik giivenligin ve psikolojik sahiplenmenin seri aracilik roliinii ssnamaktir.

Yontem - Bu arastirmada iligkisel tarama modeli kullanilmis olup farkli sektorlerde galisan 223 birey ile
yiiriitiilm{iistiir. Katiimcilara kolayda ve kartopu 6rnekleme ydntemiyle ulasilmis olup veriler gcevrimici anket
yoluyla toplanmustir. Mevcut arastirmadaki seri aracilik modeli, SPSS Process Makro uzantis1 kullanilarak
analize tabi tutulmustur. Ayrica degiskenler arasi iligkileri incelemek amaciyla korelasyon analizi, 6l¢lim
glivenirligini test etmek tizere Cronbach Alpha katsayis1 hesaplanmig ve demografik bilgiler i¢in frekans analizi
gerceklestirilmistir.

Bulgular — Bulgulara gore calisanin sorumluluk 6zelligi psikolojik giivenlik algisini olumlu etkileyerek ¢alisan
seslilik davranisini arttirmaktadir. Ayrica, sorumluluk 6zelligi psikolojik sahiplenme tutumunu arttirarak
calisan sesliligine olumlu bir yonde katki saglamaktadir. Sonug olarak, sorumluluk &zelliginin psikolojik
glivenlik algisini ve psikolojik sahiplenme tutumunu arttirarak ¢alisan sesliligine olumlu katkida bulundugunu
ortaya koymaktadir. Boylece, sorumluluk 6zelliginin ¢alisan sesliligi iizerindeki etkisinde psikolojik giivenlik
ve psikolojik sahiplenmenin tam aracilik etkisi bulunmus olup seri aracilik modeli desteklenmistir.

Tartisma - Bireyin ¢alistig1 ortamda kendisini rahatga ifade edebilmesi ve isini/kurumu sahiplenmesi ¢aligan
sesliligini ortaya ¢ikmasinda énemli rol oynamaktadir. Bunun 6tesinde, bireyin sorumluluk 6zelliginin ¢alisan
sesliligi {izerinde etkisinin ortaya cikabilmesi icin belirli baglamsal faktorlere ihtiyag duyuldugu ortaya
koyulmustur. Bu arastirma, ¢alisan sesliligini ¢ok diizeyli 6nciillerle ele alarak hem teorik hem de uygulamalar
agisindan Snemli katkilar sunmaktadir.

ARTICLE INFO ABSTRACT

Keywords: Purpose — In contemporary work life, there is need to employees at all levels who share information to improve
Employee voice the organization and report potential problems. Employee voice is one of proactive work behavior meets this
Conscientiousness need. The aim of this research is examination of serial mediating role of psychological safety and psychological
Psychological safety ownership on relationship between conscientousness trait and employee voice behavior.

Psychological Design/methodology/approach- In research, relational screening model was used and was conducted on 223
ownership employees in various sectors. Participants were reached by convenience and snowball sampling methods and
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data was collected with online survey. The serial mediation model was analyzed in SPSS Process Macro.
Additionally, correlation analysis was used to examine relationships between variables, Cronbach's Alpha
coefficient was calculated to measurements’ reliability, and frequency analysis was performed for demographic
information

Findings — According to findings, the employees” conscientiousness trait positively affects psychological safety
and increases their voice behavior. In addition, the conscientiousness trait affects positively employee voice by
increasing psychological ownership. The results revealed that conscientiousness trait contributes positively to
employee voice by increasing psychological safety and psychological ownership. Thus, a full mediation effect
of psychological safety and psychological ownership was found on the effect of conscientiousness on employee
voice, and serial mediation model supported.

Discussion — The individuals' ability express ownself comfortably in the working settings and embrace
job/institution plays an important on voice behavior. Moreover, to arise significant effect employees'
conscientiousness trait on voice behavior requires specific contextual factors. This research provides important
contribution both theoretically and applications by addressing employee voice with multi-level antecedents.
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1. GIRIS

Kurumlar, artan rekabet kosullari altinda varhigim siirdiirebilmek icin is ile ilgili konularda bilgisini
¢ekinmeden ifade edebilen, sorumluluk ve inisiyatif almaya ve yenilikgi fikirler paylagmaya istekli olan insan
kaynagina gereksinim duymaktadir (Nikolaou vd., 2008: 666). Ayrica, bu 6zelliklere sahip olan entelektiiel bir
sermaye kurumun basarisina da onemli bir katki saglayacaktir. Kurum igindeki herhangi bir sorunun
¢ozlimiinde yalmizca tepe yOnetimin degil tiim seviyelerdeki calisanlardan gelecek bilgilere ihtiyag
duyulmaktadir (Senge, 2013). Kurumlarin bu ihtiyacini karsilayacak calisan davranislarindan biri seslilik
kavramidir (Maynes ve Podsakoff, 2014; Morrison, 2011; LePine ve Van Dyne, 1998). Morrison (2011: 375),
calisan sesliligini, kurumsal veya birim isleyisini gelistirmek amaciyla ise iliskin fikirlerin, Onerilerin,
endiselerin veya goriislerin istege bagl iletilmesi olarak ifade etmistir. Calisan sesliligine iliskin arastirma
bulgular1 sikhkla kavramin kuruma yénelik olumlu tutumlar ile iliskisini ortaya koymaktadir. Ornegin,
calisan sesliliginin is tatmini (Alfayad ve Arif, 2017, Kulualp, 2016), ekstra rol davranisi (Van Dyne ve Lepine,
1998), ise tutkunluk (Osmanoglu vd., 2021; Ge, 2020), psikolojik sahiplenme (Yavuz ve Akgemci, 2021; Avey
vd., 2012) ve orglitsel baglilik (Prasadika ve Nishanthi, 2018; Vakola and Bouradas 2005) gibi olumlu is
tutumlarini arttirirken isten ayrilma niyeti (Tedone ve Bruk-Lee, 2022) gibi olumsuz tutumlar1 da
azaltmaktadir. Ayrica, calisan sesliliginin performans (Morrison, 2011) ve verimlilik (Dwomoh, 2012) gibi
kurumlarin arzu ettigi olumlu orgiitsel giktilar {izerinde de pozitif etkileri saptanmustir. Dolayisiyla, son
yillarda calisan sesliligi konusu kurumlar iginde onem kazanan ve dikkat cekici bir kavram haline
dontismiistiir.

Calisan sesliligi bireyin kendini rahatca ifade edebilecegi bir orgiitsel ortamin varliginda ortaya ¢ikabilecektir
(Edmondson, 2003: 1445). Bu baglamda yoneticilerin, isle ilgili sorunlara, firsatlara ve ¢oziimlere iliskin erken
tespit yapabilmeleri adina calisan sesliligini devam ettirecek kosullar1 yaratmas: énemlidir (Tangirala ve
Ramanujam, 2008: 1189). Ornegin, liderin yeni fikirlere ve degisime acik olmasi astlarin sesliligine katki
saglamaktadir (Detert ve Burris, 2007: 869). Ayrica, ¢alisanin 6z yeterlik (Liu vd., 2021), 6zsayg1 (LePine ve
Van Dyne, 1998) ve kisilik yapist (Yi vd.,2022) gibi bireysel ozellikleri seslilik davramgini etkilemektedir.
Onceki calismalarin biiyiik bir kismi, hangi Orgiitsel ortamlarda ¢alisanlarin ne zaman ve nasil seslilik
gosterdigine (Morrison; 2011; Milliken vd., 2003) ya da calisanin sahip oldugu 6zelliklerin sesliligi iizerindeki
etksine (Li ve Xu, 2020; Chou ve Barron, 2016) iliskin konular tizerine odaklanmistir. Hem Orgiitsel faktorlerin
hem de ¢aliganin bireysel 6zelliklerinin bir arada ele alindig1 arastirma sayist ise nispeten azdur.

Mevcut ¢alismanin amaci, bireysel bir faktor olarak ¢alisanin sorumluluk kisilik 6zelligi, baglamsal bir faktor
olarak psikolojik giivenlik ve calisan tutumu olarak psikolojik sahiplenmenin calisan sesliligi tizerindeki
dolayl etkilerini incelemektir. Bu dogrultuda, calisanin sorumluluk kisilik 6zelligi ile calisan sesliligi
arasindaki iligkide psikolojik giivenlik ve psikolojik sahiplenmenin seri aracilik rolleri aragtirilmaktadur.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Sorumluluk Kisilik Ozelligi

Bes biiytik faktor kisilik kuraminda yer alan sorumluluk kisilik 6zelligi bireyin bagar1 odakls, giivenilir, tutarl,
planli ve organize olma derecesini ifade etmektedir (Costa ve McCrae, 1992: 654). Bu boyuttan yiiksek puan
alan kisiler caliskan, diiriist, azimli, diizenli, basar1 igin ¢abalayan, 6z disiplinli olarak tanimlanirken diisiik
ucunda olanlar ise tembel, zorluluklar karsisinda ¢cabuk pes eden, disiplinsiz ve miicadeleci olmayan sifatlari
ile tamimlanmaktadir (Somer ve Goldberg, 1999: 437). Sorumluluk kisilik 6zelligi ile is performans: (Barrick
vd., 2001; Salgado, 1997), is tatmini (Bui, 2017), ise tutkunluk (Zaidi, vd., 2013) ve Orgiitsel vatandaslik
davranisi (LePine vd., 2002) arasinda pozitif yonde iliskiler bulunmustur. Bu 6zellik ¢alisanin 6rgiite yonelik
olumlu davranislarini 6ngérmenin Otesinde istenmeyen calisan davramiglarini tahmin etmek tizere de giiglii
bir kriter olarak degerlendirilebilir. Ornegin, sorumluluk diizeyi yiiksek galisanlar daha az ise gelmeme, daha
diisiik isten ayrilma egilimi (Judge vd., 1997: 750; Zimmerman, 2008: 324) ve daha diisiik iiretkenlik karsit1
davranislar (Bolton vd., 2010: 539; Bowling ve Eschleman, 2010: 96) gostermektedir. Tiim bu bulgularla tutarl
olarak, sorumluluk 6zelligi bes biiyiik kisilik faktorii i¢inde farkli meslek gruplarinda cesitli performans
kriterleri ile pozitif iligki gosteren tek kisilik 6zelligidir (Barrick ve Mount, 1991: 1). Bu sonug, yiiksek diizeyde
sorumluluk oOzelligine sahip bireylerin hedeflerine yonelik giiclii baghliklar1 ve zorluk karsisinda
dayanikliliga sahip olmasiyla iliskilendirilebilir. Benzer bigimde, Hogan ve Ones (1997: 850), sorumluluk
kisilik Ozelligine sahip g¢alisanlar1 iyi bir kurumsal vatandas olarak tanimlamis olup bu 6zellige sahip
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olmayanlari ise iiretken olmayan ve kurumun ekonomik sagligini tehdit eden kisiler olarak belirtmektedir.
Tim bu bulgular 1s181nda, proaktif bir davranis olan ¢alisan sesliligi ile sorumluluk kisilik 6zelligi arasinda
pozitif yonde iligki 6ngoriilmektedir.

2.2. Psikolojik Giivenlik

Psikolojik giivenlik, “kisinin imajina, statiisiine veya kariyerine yonelik olumsuz sonuglardan korkmadan
kendini oldugu gibi gosterebilme duygusu” olarak tanumlanmistir (Kahn, 1990: 708). Sonraki yillarda one
¢ikan bir baska tanima gore (Edmondson, 2003: 1447) psikolojik giivenlik, ¢alisanin isiyle ilgili soru sorma,
yeni fikirler sunma, bir hatay: bildirme, geribildirim isteme gibi kendini riske attig1 durumlarda baskalarinin
nasil tepki verecegine dair kabul edilmis inanglardan olusmaktadir. Bu tanim, is yasaminda takim
calismasinin artmasiyla birlikte psikolojik giivenligin kisileraras1 risk algisi yoniinii vurgulamistir
(Edmondson, 2002: 255). Schein (1992: 11) psikolojik giivenligi oOrgiitsel 0grenmenin ve degisimin
gerceklesebilmesi i¢in gerekli ¢cevresel bir kosul olarak ele almistir. Bu kosul, yeni bir sey 6grenmeye y&nelik
motivasyonun ortaya ¢ikmasi ve bilinmeyene yonelik kayginin azalmasi icin gereklidir. Psikolojik giivenlik
saglandiginda bireylerin kendini koruma yerine kolektif hedeflere ve sorun 6nlemeye odaklanmasi ve boylece
orgiit ile biitiinlesmesi gerceklesebilecektir. Bireyin psikolojik giivenlik algisinin olusmasinda lider davranigi
(Ahmad ve Umrami, 2019; Carmeli vd., 2010), yonetim stili (Erkutlu ve Chafra, 2015), ast-iist arasindaki iligki
kalitesi (Carmeli vd., 2009), orgiit kiiltiirii (Newman vd., 2017) etkili olmaktadir. Ayrica, bireysel bir farklilik
olarak galisanin kisilik &zellikleri psikolojik giivenlik algisini etkileyebilmektedir. Ornegin, yiiksek duygusal
denge ve deneyime agiklik ozelliklerine sahip bireyler gevresini daha giivenli ve rahat algilama egilimi
gostermektedir (Frazier ve ark., 2017: 118).

Bireyin psikolojik giivenlik algis1 kuruma bagliligina (Chen vd., 2014; De Clercq ve Rius, 2007), ise yonelik
tatmine (Kim ve Kim, 2020; Moin, vd., 2021), ise adanmisligina (Xu, Zeng, Wang, Qian ve Gu, 2022) ve ise
tutkunluguna (May vd., 2004; Nembhard ve Edmondson, 2006) olumlu katki saglamaktadir. Ayrica, bireyin
psikolojik giivenlik algisi iyi olusunu arttirarak (Obrenovic vd., 2020) zorluklar karsisinda koruyucu bir
mekanizma gorevi iistlenerek stres ve zorlanma diizeyini azaltmakta (Newman, Donohue ve Eva 2017) ve
tiikenmislik sendromunun (Sjoblom vd., 2022) ortaya ¢ikma ihtimalini diisiirmektedir.

Psikolojik giivenlik olumlu bir is tutumu olan ¢alisan sesliligi davranigi {izerinde pozitif bir etkiye sahiptir
(Bienefeld ve Grote, 2014: 938; Detert ve Burris, 2007: 874). Calisan diisiincelerini 6zgiirce ifade edebiliyor ve
herhangi bir endise veya tehdit algilamiyor ise bireyin seslilik davranigi gosterme olasihgl artmaktadir.
Ornegin, Tynan (2005: 223), calisanlarin psikolojik giivenlik algismin samimi geribildirim verme,
anlasmazliklar1 dile getirme ve hatalar1 bir amire bildirme egilimini arttirdigim gostermistir. Diger yandan,
calisan korku ve endise hissediyorsa yani psikolojik giivenlik algisi diisiik ise kendini agikga ifade etmekten
kaginmaktadir (Zhao ve Olivera, 2006: 1015). Bu dogrultuda, mevcut ¢alismada psikolojik giivenlik ¢alisan
sesliligini etkileyebilecek baglamsal bir faktor olarak diistiniilmektedir.

2.3. Psikolojik Sahiplenme

Psikolojik sahiplenmenin 6zii, bireyin belirli bir nesneyi yalnizca finansal bir yatirim araci olarak gérmenin
otesinde bu nesneyi psikolojik sahiplenmesini ve psikolojik bagliligim icermektedir (Pierce ve Furo, 1990: 40).
Bu baglamda, bireyin sahiplenecegi nesneye iliskin farkindaligini, diisiincelerini ve inanglarini yansitan
bilissel ve duygusal bir yapidir (Pierce vd., 2003: 86). Birey sahiplenecegi nesneyle 6ncelikle yakin bir bag
kurarak kendisinin bir pargasi olarak gormekte ve “benim” duygusunu olusturmaktadir. Psikolojik
sahiplenme kavrami bélgecilik, 6z-yeterlik, hesap verebilirlik, ait olma duygusu ve 6z kimlik olmak {izere bes
bilesenden olugsmaktadir (Avey vd., 2009: 178). Bolgecilik, bireyin kurum icinde sahiplendigi fiziksel alan,
diisiinceler, roller, iligkiler ve diger potansiyel varliklara iliskin kendi alanini yaratmasidir. Birey kendine ait
olan bu alanlari, bagkalar tarafindan gelecek tehditlere karsin koruma egilimindedir. Oz-yeterlik, bireyin
belirli bir gorevi basarili sekilde yapabilecegine dair inancidir (Bandura, 1997). Psikolojik sahiplenme
baglaminda 6z-yeterlik bileseni, ¢alisanin o gorevi yapma gerekliligini, yapabilecegini ve bunu basarmanin
kendi sorumlulugu oldugunu ifade etmektedir. Hesap verebilirlik bileseni, bireyin kurum igindeki eylemler
ve sonuglar1 degerlendirirken bagkalarini ve kendini sorumlu tutma beklentisidir. Ornegin, bir futbol takimi
basarili veya basarisiz bir sonug elde ettiginde takim sahipleri antrendr veya oyuncular: sorumlu tutarken
medya ve taraftarlar takim sahiplerini sorumlu tutabilmektedir. Ait olma bileseni ise, bireyin kendini bir
orgiitiin pargasi gibi hissetmesi olarak aciklanmaktadir. Ornegin; birey ait olma ihtiyacini belirli bir is, calisma
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ekibi, calisma birimi, departman, organizasyon veya sektor araciligiyla karsilayabilir. Son olarak 6z kimlik
bileseni, bireyin isi, calisma ekibi ya da kurum misyonu, vizyonu ve amaci ile etkilesimde bulunarak benligini
kurmasi, stirdiirmesi ve dontistiirmesini icermektedir.

Psikolojik sahiplenme durumunun ortaya ¢ikmasinda etkili degiskenlerden biri kisilik 6zellikleridir (Essig ve
Soparnot, 2021). Psikolojik sahiplenme ile biiyiik besli kisilik faktorlerinden uyumluluk ve sorumluluk boyutu
arasinda pozitif iliski saptanirken, disadoniikliik, duygusal denge ve deneyime agiklik ile negatif iliskiler
goriilmiistiir. Bununla birlikte, calisanlarin isleri ve g¢alisma ortamlar1 tizerinde artan kontrol diizeyi
(O'Driscoll vd., 2006), katihimcr karar verme derecesi (Pierce vd., 2004), kuruma yonelik giiven algisinin
artmasi (O'Driscoll vd., 2006) islerini ve organizasyonlarii sahiplenme duygusunu olumlu etkilemektedir.
Ayrica, bir meta analiz ¢alismasinda giivenlik faktorleri olarak orgiitsel adalet, yoneticiye duyulan giiven,
algilanan destek ve iligkisel yakinli§in psikolojik sahiplenme tizerinde olumlu bir katki sagladig: goriilmiistiir
(Zhang vd., 2021). Calisanlarin psikolojik giivenlik algis1 kollektif benligi hedefe yonlendirmeye tesvik ederek
psikolojik sahiplenme duygusunu pekistirebilecegi dngoriilmiistiir (Pierce ve Jussila 2010: 826).

Bireyin psikolojik sahiplenme ile ekstra rol davranisi (Mustafa vd., 2015), kararlara katilim ve bilgi paylasimi
(Han vd., 2014) arasinda pozitif yonde iliskiler saptanmistir. Ayrica, Van Dyne ve Pierce (2004)
arastirmalarinda, psikolojik sahiplenmenin c¢alisanlarin orgiit temelli 6zsaygisini, Orgiitsel vatandaslik
davraniglarini, is tatminini ve Orgiitsel baghligini pozitif yonde etkiledigini ortaya koymustur. Ayrica,
psikolojik sahiplenme iiretim karsit: davranislar (Tsai, 2021; Mehmood vd., 2023) ve isten ayrilma niyeti (Ugar
vd., 2021; Jeswani vd., 2012) ile negatif yonde iligkilidir. Diger yandan, psikolojik sahiplenme ile ¢alisan
sesliligi arasinda pozitif yonde iliski saptanmistir (Avey vd., 2012: 28). Ayrica, liderlik stilinin psikolojik
sahiplenme diizeyini etkileyerek calisanin sesliligine katki sagladig1 goriilmiistiir (Zhou ve Long, 2012: 388).
Bulgular 1s181nda, bu ¢alismada psikolojik sahiplenme ¢alisan sesliligi tizerindeki dolayl etkisi bir seri aracilik
modelinde 6ngoriilmektedir.

2.4. Calisan Sesliligi

Ses kavrami, Hirschman (1970: 4) tarafindan, kurumun miisterilerinin veya {iyelerinin yonetime veya ilgili
otoriteye karsi is memnuniyetsizligini dogrudan ifade etmesi olarak ac¢iklanmistir. Bu tamima gore, calisan
sesliligi bireyin isten ayrilmadan once tatminsizliginin bir sonucu olarak ele alinmaktadir. Ancak sonraki
yillarda ¢alisan sesliligine iliskin tamimlar kavramin elestirel yonii yerine iyilestirme niyetini igerdigini
vurgulamigtir. Bu dogrultuda, ¢alisan sesliligi bireyin yapici bir meydan okuma ile fikirlerini, bilgilerini ve
goriislerini kendi istegiyle paylasma davranisidir (Van Dyne ve LePine, 1998: 109; LePine ve Van Dyne, 1998:
853). Benzer sekilde bir bagka tanimda, calisan sesliligi “baskalarinin eylemleri veya fikirleri, 6nerilen veya
ihtiya¢ duyulan degisiklikler ve isle ilgili sorunlar ele almak i¢in alternatif yaklasimlarla veya akil yiiriitme
yollar1 dahil olmak {iizere, isyeri meseleleriyle ilgili goriis ve fikirlerini agikca ifade etmek” olarak yer alir
(Premeaux ve Bedeian, 2003: 1538). Orgiitsel veya isle ilgili bir sorunu bildirmek (Milliken vd., 2003: 1458), bir
adaletsizlik veya suistimal durumu hakkinda bilgi vermek (Pinder ve Harlos, 2001: 334) ya da 6nemli bir
stratejik konu hakkinda goriis paylasmak (Dutton ve Ashford, 1993: 397) 6rnek seslilik davraniglarindandir.

Ote yandan, calisan sesliligi ve sessizligi aynm kavramin iki zit ucu gibi goriinse de aslinda bu kavramlarin
farklilastig1 ve birbirinden bagimsiz iki yap1 oldugu belirtilmektedir (Van Dyne vd., 2003: 1360). Sessizligin
yoklugu seslilik anlamina gelmedigi gibi sesliligin yoklugu da dogrudan sessizlik anlamina gelmemektedir.
iki kavram arasindaki temel fark bireyin motivasyonel yonelimidir; sessizlik galisanin kurumun yararina
olabilecek fikirleri ve bilgileri kasith olarak saklama niyeti igerirken seslilik kurum yararina olabilecek
fikirlerin ve bilgilerin istekli olarak ifade edilmesidir (Van Dyne vd., 2003: 1360). Ayrica, tiim seslilik veya
sessizlik davranislarinin ayni motivasyonel yonelim ile gerceklesmeyecegi isaret edilerek calisan sesi itaatkar,
savunmaci ve prososyal olmak iizere ii¢ farkl tiirde siniflandirilmaktadir (Van Dyne vd., 2003: 1362). itaatkar
seslilik, kisisel siiphelere ragmen boyun egme hissine dayali olarak isle ilgili fikirlerin, diisiincelerin ya da
bilgilerin ifade edilmesidir. Savunmaci seslilik, kisisel bir risk veya korku hissiyle kendini koruma arzusuna
dayali olarak mazeretler {iretmek, dikkat odagini degistirerek, baskalarini suglama veya basarilarindan 6vgii
alma durumu olarak agiklanir. Prososyal seslilik ise igbirligi giidiisiiyle isle ilgili kurum yanlisi bilgi, diisiince
ve fikirlerin aktarilmasidir. Ayrica, itaatkar seslilik, geri ¢ekilme ve ayrilma giidiisiiyle pasif bir davrars
olarak acgiklanir. Bunun yani sira diger iki boyut icin ise kendini koruma ve kuruma veya topluma fayda
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motivasyonu temelinde sirasiyla savunmaci seslilik ve kurum yararina seslilik proaktif davranislar olarak
ortaya ¢ikmaktadir.

Calisan seslili§inin ¢ok sayida pozitif orgiitsel tutum ile dogrudan veya dolayl olarak iligkili olmasi bu
kavrami arastirmaya yonelik ilginin artmasinda 6énemli bir faktordiir. Ornegin, calisan sesliligi ile orgiitsel
baglilik (Farndale vd., 2011) ve ise tutkunluk (Rees, vd. 2013) arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski saptamis
olup, bu iligkide iist yonetime duyulan giiven ve ast-iist iligskisinin aracilik rolii bulunmustur. Ayrica, ¢alisan
sesliligi kurum iginde asagidan yukariya dogru bilgi akisim saglamaya ve karar verme mekanizmalarmin
kalitesini iyilestirmeye yonelik tesvik edici bir giictiir (Morrison ve Milliken 2000). Calisan sesliliginin
kurumlardaki etkinliginin fark edilmesiyle arastirmacilar bu davranisin ortaya ¢ikmasinda etkili olabilecek
faktorleri incelemeye baglamistir (Brinsfield vd., 2009: 25).

Caligsan sesliliginin onctilleri bireysel 6zellikler, baglamsal faktorler, sosyal miibadele ve psikolojik faktorler
olmak tizere dort kategoride smiflandirilmistir (Chou ve Barron, 2016: 1722). Bireysel onciiller kapsaminda
proaktif kisilik, sorumluluk ve disadoniikliik kisilik 6zelliklerinin ¢alisan seslilik davranisini olumlu etkiledigi
bulunmustur (Crant vd. 2011: 285). Baglamsal faktorler olarak siklikla kiiltiirel bir boyut olarak
toplulukguluk, itibari koruma, ¢atismalardan kaginma (Park ve Kim, 2016) ve liderlik tarzinin (Bulut ve
Meydan, 2018; Ozyﬂmaz ve Oral-Atag, 2019; Akgemci vd., 2019) ¢alisan sesliligine etkisi incelenmistir. Sosyal
miibadele kuramina gore kisilerarast iligskiler zaman iginde giiven, sadakat, kisisel yiikiimliiliikler ve karsilikli
taahhiitler dogurmaktadir (Blau, 1964). Bu kuram is yeri baglaminda degerlendirildiginde ¢aliganin seslilik
davranisi iist yonetime duyulan giivenin (Rees vd., 2013) ve kaliteli lider iiye etkilesiminin (Wang vd., 2016)
bir karsilig1 olarak ortaya gikabilmektedir.

Tiim bu bulgular, bireyin kisilik 6zellikleri ve yoneticilerin yaklasimlariyla ortaya ¢ikan ¢alisan tutumlarinin
calisan sesliligi tizerinde arttiric1 etkilerinin olabilecegini isaret etmektedir. Morrison (2011: 385) ise, ¢alisan
sesliliginin baglamsal faktorler, calisan tutumlar: ve egilimleri, yonetici davramislar1 ve bireysel diizeydeki
faktorler araciligiyla ortaya c¢ikmasinda etkili oldugunu belirtmistir. Bu baglamda, bireysel 6zelliklerin,
baglamsal faktorlerin ve calisan tutumlarin bir araya gelerek calisan sesliligi {izerinde etkili olacag:
ongoriilmektedir.

2.5. Arastirmanin Teorik Temeli ve Gelistirilen Hipotezler

Glinlimiiz is yasaminda artan rekabet kosullari, kurumlarin insan kaynaginin niceligin 6tesinde niteligine dair
ilgisini de arttirmistir. Calisanin kuruma baghliginin yiiksek olmasi, kritik is siirecleri hakkinda gortislerini
paylasmaya goniillii olmasi, ise katki saglama isteginin yiiksek olmasi, kurumu iyilestirme firsatlar1 arama
konusunda daha fazla kisisel inisiyatif almasi ve proaktif davraniglar gostermesi insan kaynaklarinda aranan
onemli 6zellikler haline gelmistir (Crant, 2000: 435; Edmondson, 2003; Marchington ve Kynighou, 2012: 3336;
Marchington ve Wilkinson 2005: 398). Tiim bu 6zelliklere sahip calisanlarin gosterecegi ise yonelik proaktif
davranislardan biri calisan sesliligidir. Calisan, belirli kosullarin varliginda seslilik davranisinda
bulunmaktadir. i1k olarak, birey isle ilgili yeni firsatlara veya énemli olabilecek sorunlara iligkin bir deneyim,
fikir ve bakis agisina sahip olmalidir (Morrison, 2014: 179). Tkincil gereklilik ise ¢alisanun bu fikirleri dile
getirmek {izere istekli ve motive olmasidir. Bu noktada, ¢alisanin bireysel 6zellikleri ve kurumdaki baglamsal
faktorler etkili olabilmektedir.

Calisan sesliligi bireysel 6zellikler bakis acisi ile incelendiginde baz: kisiler sahip olduklar: 6zelliklerin (6rn.,
kisilik ve demografik 6zellikler) etkisiyle daha fazla seslilik gosterme egilimindedir (Avery ve Quinones, 2004:
113; Nikolaou vd., 2008; 673). Pine vd. (2016) tarafindan yiiriitiilen bir arastirmada, bes faktorlii kisilik
boyutlarinin her birinin ¢alisan sesliligi ile anlaml iliskilere sahip oldugu goriilmiis olup, sadece duygusal
denge ile uyumluluk boyutunun pozitif yonde etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Diger bir ¢alismada ise,
calisan sesliligi ile duygusal dengesizlik arasinda negatif yonde ve sorumluluk kisilik 6zelligi ile pozitif yonde
bir etki saptanmustir (Nikolaou vd., 2008). Ancak, bu 6zellikler her ne kadar seslilige tesvik etse de ¢alisan
acgikca konusmanin giivenli ve/veya degerli olup olmadigina dair kurumdaki havay1 koklamakta ve seslilik
gosterip gostermemeye karar vermektedir (Milliken vd., 2003). Bu dogrultuda, ¢alisan sesliliginin bireyin is
yerinde soru sormasinin veya fikir paylasmasinin sonuglarina yonelik risk analizinin bir sonucu olarak ortaya
ciktig1 soylenebilir. Psikolojik giivenlik ise c¢alisarun fikirleri, sorulari, endiseleri ve hatalar1 hakkinda
konusmanin olagan ve miimkiin olduguna dair bir inanci ve ortamin kendini acik¢a ifade etmeye yonelik
elverigli olduguna dair duyguyu igermektedir (Edmondson, 1999: 350). Psikolojik olarak giivenli bir ¢alisma
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ortaminda c¢alisanlar, is arkadaslarinin kendileri olduklar1 veya diislindiiklerini sdyledikleri igin
reddetmeyeceklerini, birbirlerinin yetkinliklerine sayg1 duyduklarini, karsilikli olumlu niyetleri oldugunu,
yapia girisimlerde bulunabileceklerini hissetmektedir. Boylece, ¢alisan yapici catismaya girmenin veya yeni
deneyimlerin, risk almanin giivenli oldugunu hissetmektedir. Davramssal olarak, psikolojik giivenlik,
calisanlarin agik iletisim kurmasina, endiselerini dile getirmesi yani seslilik gostermesine katk: saglamaktadir
(Pearsall ve Ellis, 2011: 403). Bu dogrultuda, sorumluluk kisilik 6zelligine sahip calisanlarin psikolojik
giivenlik algisinin artarak ¢alisan sesliligine katki saglamas: beklenmektedir.

H1: Calisanin sahip oldugu sorumluluk kisilik 6zelliginin seslilik tizerindeki etkisinde psikolojik giivenligin
aracilik rolii vardir.

Calisanin isyerini giivenli bir yer olarak algilamasi ve yoOnetici ile is arkadaslarina giiven duymasi bireyin
psikolojik sahiplenme diizeyini arttirirken isten ayrilma niyetini azaltmaktadir (Olckers ve Enslin, 2016).
Bununla birlikte, bireyin ¢alistign kurumu psikolojik sahiplenmesi sesliligin ortaya ¢ikmasinda gliclii bir
motivasyonel unsurdur (Xiong vd., 2019: 274). Bu bulgular 1s18inda, ¢alisanin sorumluluk kisilik 6zelliginin
psikolojik sahiplenme tutumunu arttirarak seslilik davranisina katki saglamasi beklenmektedir.

H2: Calisanin sahip oldugu sorumluluk kisilik ozelliginin seslilik {izerindeki etkisinde psikolojik
sahiplenmenin aracilik rolii vardir.

Alanyazin incelendiginde, sorumluluk kisilik 6zelliginin ¢alisan sesliligi iizerindeki etkisinin karmasik bir
yapida olabilecegi ve daha fazla aragtinnlmaya ihtiya¢ oldugu diisiiniilmektedir. Ayrica, ulusal yazin
incelediginde calisan sesliligi etkili olabilecek Onciilleri bireysel ve baglamsal olmak iizere iki diizeyde
inceleyen calismalarin az sayida oldugu goriilmektedir. Mevcut arastirma da bu boslugu doldurmak amaciyla
calisan sesliligine bireysel farklilik olarak sorumluluk kisilik 6zelligi, baglamsal bir faktor olarak psikolojik
gtivenlik ve bir calisan tutumu olarak psikolojik sahiplenmenin etkisi incelenmektedir. Calisanin sorumluluk
kisilik 6zelligi psikolojik olarak kendini giivende hissetmesiyle birlikte daha gii¢lii bir psikolojik sahiplenme
tutumu gelistirmesi ve bdylece daha fazla seslilik davranisi gostermesi beklenmektedir. Bu dogrultuda
olusturulan hipotez asagida sunulmaktadir.

H3: Calisanin sahip oldugu sorumluluk kisilik 6zelliginin seslilige etkisinde sirasiyla psikolojik giivenlik ile
psikolojik sahiplenmenin seri aracilik rolii vardir. Buna gore, sorumluluk kisilik 6zelligi psikolojik giivenligi
ve psikolojik sahiplenmeyi arttirarak calisan sesliligini arttiracaktir.

3. YONTEM
3.1. Arastirma Modeli

Mevecut ¢alismanin amaci, bireysel bir farklilik olarak sorumluluk kisilik 6zelligini, baglamsal bir faktor olarak
bireyin g¢alistig1 kuruma iliskin algiladig1 giivenligi ve kurumu sahiplenme tutumunun calisan sesliligi
tizerindeki etkisini incelemektir. Bu dogrultuda, nicel arastirma yontemlerinden iliskisel tarama modeli
kullanilmis olup arastirma modeli Sekil 1'de gosterilmektedir.

Sekil 1. Arastirma modeli
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3.2. Evren ve Orneklem

Mevcut calismanin evreni Tiirkiye’de cesitli alanlarda faaliyet gosteren kurumlarda calisan yetiskin
bireylerden olusmaktadir. Bu dogrultuda, evreni temsil edecek &zelliklere sahip olan Istanbul’da 6zel veya
kamu kurumlarinda gesitli meslek gruplarinda calisan 223 kisiye kolayda ve kartopu ornekleme yontemi
kullanilarak ulasilmistir. Katilimcilarin en az 6 aydir mevcut kurumunda ¢alistyor olmasi sarti aranmistir. Bu
kosulu saglamayan 20 kisiye ait veri ¢alismaya dahil edilmemistir. Katihmcilar, 130 kadin (%58.3) ve 93 erkek
(%41.7) olmak tizere toplamda 223 tam zamanli ¢alisan bireyden olusmaktadir. Katilimcilarin yas araligi 20 ile
60 arasinda degismekte olup ortalama yas 33’tiir. Katilimcilarin 115’i bekar (%51.6) ve 108’1 evlidir (%48.4).
Egitim diizeylerine gore, katilimcilarin 153’1 lisans (%68,6), 39'u lisansiistii (%17,5), 25'i lise (%11,2) ve 6’s1
ortaokul (%2.7) mezunudur. Katilimcilardan 166 kisi (%74.4) 6zel bir kurumda, 57 kisi (%25.6) devlet
kurumunda ¢alismakta olup 47’si (%21.1) 6 ay ile 1 y1l arasinda, 93’11 (%41.7) 1 ile 5 y1l arasinda, 50'si (%22.4)
5 ile 10 y1l arasinda, 17’si (%7.6) 10 ile 15 yil arasinda ve 16’s1 (%7.2) 15 yil iizeri siiredir mevcut igyerinde
calismaktadir. Ayrica, is pozisyonlarina gore katilimcilarin 166’s1 (%74.4) yonetici iken 57’si (%25.6) yonetici
olmadigin bildirmistir.

3.3. Veri Toplama Araclar1

Kisisel Bilgi Formu: Bu formda katilimcinin cinsiyeti, yast, medeni durumu, egitim durumu gibi demografik
bilgiler sorulmustur. Ayrica, ¢alisilan kurum tiirii (6zel/devlet), meslek, mevcut pozisyon (ynetici/ydnetici
degil) ve mevcut isyerindeki ¢alisma siiresine iliskin sorular da yer almaktadir.

Biiyiik Bes-50 Kisilik Testi: Testin (Goldberg, 1992) Tiirkceye adaptasyon g¢alismasi Tatar (2017) tarafindan
gerceklestirilmistir. Bu test, kisilik 6zelliklerini zaman i¢inde duragan bir nitelik olarak dl¢gmektedir. Kisiligi
Biiytiik Bes Kisilik Faktorii kapsaminda (McCrae ve Costa, 1996) bes boyutta ele alinmaktadir. Her bir kisilik
boyutu 10 madde ile dlgiilmekte ve toplamda 50 ifade bulunmaktadir. Katilimcilar her ifadeyi 1 (Hi¢ uygun
degil) ile 5 (Cok uygun) arasinda 5’li Likert tipi skalada degerlendirmektedir. Bu calismanin amaci
dogrultusunda, yalnizca sorumluluk kisilik 6zelligini dlgemeye yonelik ifadeler igeren sorumluluk boyutu
kullanilmistir. Bu boyutta ters kodlanan dort madde bulunmaktadir. Olgek, 5 faktor ile bagimli degiskendeki
toplam degisimin %35.58'ini aciklamaktadir. Faktorlerin Cronbach Alpha i¢ tutarhilik katsayisi 0.65- 0.79
arasinda ve test-tekrar test katsayisi 0.55-0.80 arasinda yer almaktadir. Orijinal dlgek gelistirme ¢alismasinda
sorumluluk boyutu igin Cronbach Alpha i¢ tutarlihk katsayisi .79 olup bu calismada ise .80 olarak
bulunmustur.

Psikolojik Giivenlik Olgegi: Bireyin isyerinde algiladigi psikolojik giivenligi degerlendirmek amaciyla
Edmondson (1999) tarafindan gelistirilmistir. Olgegin Tiirkgeye adaptasyon galismasi, Ucok ve Torun (2016)
ile Yener (2015) tarafindan gerceklestirilmistir. Olgek 7 madde ve tek bir boyuttan olusmaktadir. Yarut skalasi
1 (Hi¢ yansitmiyor) ile 6 (Tamamen yansitiyor) arasinda degismektedir. Orijinal ¢alismada ve Tiirkceye
adaptasyon ¢alismasinda Cronbach Alpha ig tutarlilik katsayisi sirasiyla .79 ve .93 olarak belirtilmistir. Mevcut
calisma kapsaminda ise .86 olarak hesaplanmuistir.

Psikolojik Sahiplenme Olgegi: Bireyin galistig1 kuruma yonelik psikolojik sahiplenme tutumunu Slgmek iizere
Avey vd. (2009) tarafindan gelistirilmistir. Olgegin Tiirkceye adaptasyon calismasi Ekinci (2018) tarafindan tez
calismasi kapsaminda gergeklestirilmistir. Olgek, bolgecilik, 6z yeterlilik, hesap verebilirlik, ait olma duygusu
ve 0z kimlik olmak iizere 5 boyut ve 16 maddeden olusmaktadir. Yanitlar 1 (Kesinlikle katilmiyorum) ile 6
(Kesinlikle katiliyorum) arasinda 6’11 Likert tipi skalada degerlendirilmektedir. Olgekten elde edilen puanlar
her bir alt boyutta ayri ayri hesaplanabildigi gibi tiim boyutlar1 biraya getirip toplam puan da
alinabilmektedir. Bu ¢alismada toplam puan {izerinden analizler gergeklestirilmistir. Olgegin Cronbach Alpha
i¢ tutarlilik katsayisi sirasiyla adaptasyon ve mevcut arastirma da .85 ve .90 olarak bulunmustur.

Caligan Sesi Olgegi: Calisan bireylerin kurumlarina yonelik ses ve sessizlik davranislarini 6l¢gmek amaciyla Van
Dyne ve ark. (2003) tarafindan gelistirilmistir. Olgegi Tiirkgeye uyarlama galismasi Bilgin vd. (2019) tarafindan
gerceklestirilmistir. Olcekte hem ses hem sessizlik icin itaatkar, savunmaci ve prososyal (kurum yarar1) olmak
iizere 3 boyut yer almaktadir. Her bir boyut 5 ifadeden olusmaktadir ve toplamda 30 ifade bulunmaktadir. Bu
calismanin amact dogrultusunda yalnizca c¢alisan sesliligini 6l¢mek {izere ilgili 15 madde kullanilmistir.
Katilimcilardan her bir ifadeyi 1 (Kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (Kesinlikle katiliyorum) olmak tizere 5'1i Likert
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tipi skalada degerlendirmesi istenmektedir. Orijinal ¢alismada ve Tiirkgeye adaptasyon calismasinda elde
edilen Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisi birbirine oldukga benzer olup alt boyutlar icin .86 ile .94 arasinda
degismektedir. Bu ¢alismada ise itaatkar, savunmaci ve prososyal, seslilik boyutu igin Cronbach Alpha ig
tutarlilik katsayisi sirasiyla .65, .76 ve .91 olarak hesaplanmustir.

Kontrol degiskenleri: Onceki aragtirmalar, isyerinde calisma siiresi ve yas degiskenlerinin ¢alisan sesliligini
etkileyebilecegini gostermektedir. (Avery vd., 2011; Farndale vd., 2011). Mevcut arastirmada bu degiskenler
analizlere kontrol degiskeni olarak dahil edilmistir.

3.4. Islem

Calismanin etik izni, Istanbul Ticaret Universitesi Etik Kurulu’'ndan alinmustir (11.04.2022, E-65836846-044-
245636). Arastirmanin verileri ¢alisan bireylere erisimin daha uygun ve hizli olmasi nedeniyle ¢evrimigi bir
platform aracihigiyla (Google form) toplanmistir. Katilimcilara bilgilendirilmis onam formu sunulmusg ve her
bir katilimer galismaya kendi istegiyle katildigini belirtmistir. Ayrica, katilimcilara arastirma verilerinin
yalnizca bilimsel ama¢ dogrultusunda kullanilacagi ve bilgilerinin anonim kalacag: bildirilmistir. Anket
formunun tamamlanmas: yaklasik 20 dakika siirmektedir. Veri toplama siireci yedi haftada tamamlanmuistir.

3.5. Verilerin Analizi

Verilerin tanimlayici istatistikler, degiskenler arasi iligkileri incelemek tizere korelasyon analizi ve dl¢iimiin
glivenirlik analizini gercgeklestirmek {izere SPSS 24 programi kullanilmistir. Calismanin hipotezleri
dogrultusunda SPSS programina eklenen PROCESS Makro uzantist kullanilarak seri aracilik modeli olan
(serial multiple mediation model) Model 6 uygulanmistir (Hayes, 2017). Tiim dolayl etkiler, %95 giiven
araliginda 5000 6n yiikleme ile analize tabi tutulmustur. Arastirmada yordayici degisken ¢alisanin sorumluluk
kisilik 6zelligi, yordanan degisken calisan sesliligi ve araci degiskenler ise psikolojik giivenlik algisi ve
psikolojik sahiplenme tutumudur. Aragtirma verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini tespit etmek
amaciyla carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri incelenmistir. Degerler -2 ile +2 arasinda yer
almaktadir dolayisiyla normal dagilim gostermektedir (Kim, 2013).

4. BULGULAR

Oncelikle, arastirmada yer alan tiim degiskenler arasindaki iligkiler Pearson Momentler Carpimi Korelasyon
Katsayisi teknigi kullanilarak incelenmis olup bulgular Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Aragtirmadaki Yer alan degiskenler arasindaki {liskilere Yénelik Pearson Korelasyon Katsayilart

Degiskenler Ort. SS 1 2 3 4

1. Sorumluluk 41.51 6.03 (.80) 279 .300%* .104
2. Psikolojik Giivenlik 29.29 7.76 (.86) 3227 264%*
3. Psikolojik Sahiplenme  72.70 14,66 (.90) .305**
4. Calisan Sesliligi 19,99 439 (.91)

Not. N=223, *p<.05, ** p<.01, *** p <.001. Caligmadan elde edilen giivenirlik katsayilar: parantez icinde sunulmugtur.

Tablo 1 incelendiginde, sorumluluk kisilik 6zelligi ile psikolojik giivenlik algis1 ve psikolojik sahiplenme
tutumu; psikolojik giivenlik algisi ile psikolojik sahiplenme ve calisan sesliligi arasinda pozitif yonde diisiik
diizeyde anlamli iligkiler goriilmektedir. Ayrica, ¢alisanin psikolojik sahiplenme tutumu ile ¢alisan sesliligi
arasinda da pozitif yonde diisiik diizeyde anlamli bir iligki vardir.

Aragtirma modelinde yer alan etkiler Sekil 2’den takip edilecegi gibi soyledir; calisan psikolojik giivenlik algis
araciligiyla ¢alisanin sorumluluk 6zelliginin calisan sesliligi {izerindeki dolayl etkisi (Ind1= al b1), calisanin
psikolojik sahiplenme tutumu aracilifiyla sorumluluk kisilik 6zelliginin seslilik tizerindeki dolayli etkisi
(Ind2= a2 b2), son olarak calisanin psikolojik giivenlik algisi ve psikolojik sahiplenme tutumu aracihgiyla
sorumluluk kisilik 6zelliginin ¢alisan sesliligi tizerindeki dolayli etkisidir (Seri aracilik etkisi c= al b1+ a2 b2+
al d1 b2).
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ba= .13%**

Psikolojik di= 48+ Psikolojik
Giivenlik Sahiplenme
a= 36"
ar 56%** br=.19%
Sorumluluk
Kisilik Ozelligi
c=-.03

Sekil 2. Seri Coklu Aracilik Modeli

Calisan Sesliligi

[1k dolayh etki psikolojik giivenlik aracth@iyla sorumluluk kisilik 6zelliginin ¢aligan sesliligi {izerindeki dolayl
etkisidir (Ind1 (1. aracilik etkisi) = sorumluluk kisilik 6zelligi — psikolojik giivenlik — calisan sesliligi). Bu
dolayl: etki istatistiksel olarak anlamlidir (B = .07, SH = .04, CI = [0.0579, 0.3064]). Analiz bulgular1 Tablo 2’de
sunulmaktadir. Sonug olarak Hipotez 1 desteklenmektedir.

Ikinci dolayl etki psikolojik sahiplenme araciligiyla sorumluluk kisilik 6zelliginin ¢alisan sesliligi {izerindeki
dolayl: etkisidir (Ind2 (2. aracilik etkisi) = sorumluluk kisilik 6zelligi — psikolojik sahiplenme — calisan
sesliligi). Tablo 2'den de goriilebilecegi gibi bu dolayli etki istatistiksel olarak anlamlidir (B =.08, SH = .04, CI
= [0.0042, 0.1779]). Bu dogrultuda, yiiksek sorumluluk kisiligine sahip olmak psikolojik sahiplenme tutumu
arttirarak calisan sesliligine olumlu yonde katki saglamaktadir. Boylece, Hipotez 2 desteklenmistir.

Tablo 2. Seri Coklu Aracilik Analizi Bulgular

Sonug Degiskeni
Psikolojik Giivenlik Psikolojik Calisan Sesliligi (Y)
(M) Sahiplenme (M>)

Onciil Coeff. SH p Coeff. SH p Coeff. SH p
Sorumluluk  al .36 .08 .000 a2 .56 16 .0004 -.03 .09 70
Kisilik
Ozelligi (X)

Psikolojik d1 48 12 .0001 b1 19 .07 .01
Giivenlik
(M)
Psikolojik b2 13 .04 .00
Sahiplenme
(M2)
Sabit 14.34 3.80 .00 37.14  7.11 .0000 2992 4.04 .0000
R>= .08 R= 16 R>=.13
F (3,219)=6.35 F (4, 218)=9.83 F(5,217)=6.21
p <.000 p <.000 p <.000
Not: SH: Standart Hata.
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Uclincii dolayl etki, galisanin sorumluluk 6zelliginin psikolojik giivenlik ve psikolojik sahiplenme araciligiyla
calisan sesliligine etkisidir (Ind3 (3. aracilik etkisi) = sorumluluk kisilik 6zelligi — psikolojik giivenlik —
psikolojik sahiplenme — calisan sesliligi). Bu dolayl etki istatistiksel olarak anlamlidir (B = .02, SH =.02, CI =
[0.0009, 0.0645]). Bulgular Tablo 2’de sunulmustur. Sonugclar, kisilik sorumluluk o6zelliginin psikolojik
givenlik algisin1 ve psikolojik sahiplenme tutumunu arttirarak calisan sesliligine olumlu katkida
bulundugunu ortaya koymaktadir, boylece Hipotez 3 desteklenmistir.

Sonug olarak, analiz sonucunda elde edilen bulgular arastirma modelinin istatistiksel acidan anlamli oldugu
(F(5,217)=6.21, p<.000, R?=.13) ve bagiml degiskendeki toplam degisimin %13'tinii agikladig1 bulunmustur.
Ayrica, sorumluluk kisilik Ozelligi ile calisan sesliligi arasinda dogrudan bir etkinin olmamasi, araci
degiskenler ile dolayli etkinin anlamli hale doniismesi psikolojik giivenlik ve psikolojik sahiplenmenin
sorumluluk kisilik 6zelligi ile calisan sesliligi arasindaki tam aracilik roliinii ortaya koymaktadur.

5. TARTISMA

Mevcut arastirmada, ¢alisan sesliliginin ortaya ¢ikmasinda etkili olacak bir bireysel 6zelligin, baglamsal
faktoriin ve ¢alisan tutumunun seri aracilik rolii incelenmistir. Bu dogrultuda bireyin sorumluluk kisilik
ozelliginin calisan sesliligi {izerindeki etkisinde psikolojik giivenlik algisi ve psikolojik sahiplenmenin araci
rolii arastirlmistir. Yapilan analizler sonucunda, calisanlarin sorumluluk kisilik 6zelliginin psikolojik
giivenlik algisim ve psikolojik sahiplenmeyi olumlu etkileyerek calisan sesliligini arttirdigi saptanmugtir.
Boylece, ongoriilen seri aracilik modeli desteklenmistir.

Arastirma modelindeki ilk dolayli etki sorumluluk kisilik 6zelliginin calisan sesliligi tizerindeki etkisinde
psikolojik giivenlik algisinin araci roliine iliskindir. Bulgular, bireyin psikolojik giivenlik al

gisinin sorumluluk kisilik 6zelligi ile calisan sesliligi arasinda araci rol oynadigini gostermistir, Hipotez 1
desteklenmistir. Zare ve Flinchbaugh (2019) tarafindan yapilan meta analiz ¢alismasinda, sorumluluk kisilik
0zelliginin ¢alisan sesliligi iizerinde pozitif etkileri saptanmistir. Ancak bir diger ¢alismada sorumluluk kisilik
Ozelliginin ¢alisan sesliligi tizerinde herhangi bir anlamli etkisi bulunmamaistir (Pine vd., 2016). Diger yandan
¢ok sayida calisma, bireyin igyerinde kendini gilivende algilamasi seslilik davranigimi arthgim
desteklemektedir (Bienefeld ve Grote, 2014; Elsaied, 2019). Bu dogrultuda, sorumluluk kisilik 6zelliginin
calisan sesliligi tizerindeki anlamli bir etkiye sahip olmasinda aract degiskenlerin rolii onem kazanmaktadir.
Ornegin, Walumbwa ve Schaubroeck (2009) tarafindan yapilan calismada liderin sorumluluk kisilik
ozelliginin etik liderlik davranislarini ve psikolojik giiven algisimi arttirarak astin sesliligini arttirdig:
bulunmustur. Bu baglamda, mevcut arastirmanin sonucu 6nceki aragtirmalarla tutarl bir bicimde sorumluluk
kisilik 6zelligi psikolojik giivenlik algisini artirarak ¢alisan sesliligine olumlu katki sagladigini gostermektedir.

Aragtirma modelindeki ikinci dolayli etki ¢alisanin sahip oldugu sorumluluk kisilik 6zelligi ile ¢alisan sesliligi
arasindaki iliskide psikolojik sahiplenmenin araci roliidiir. Sonuglara gore bireyin sorumluluk kisilik 6zelligi
psikolojik sahiplenme iizerinde olumlu bir katki saglayarak ¢alisan sesliligini arttirmaktadir, boylece Hipotez
2 desteklenmistir. Onceki calismalarda, psikolojik sahiplenme ile sorumluluk kisilik 6zelligi ve ¢alisan sesliligi
arasinda pozitif yonde iligkiler bulunmustur (Essig ve Soparnot, 2021; Avey vd., 2012). Seslilik davranist
dogas1 geregi riskli bir eylem olup ve birey i¢in potansiyel olumsuz sonuglar1 barindirmaktadir. Bu nedenle,
calisan seslilik gosterebilmek igin kuvvetli bir motivasyona ihtiyag duymaktadir. Ornegin, Xiong vd. (2019)
tarafindan yapilan ¢alismada, ¢alisanlarin markayi psikolojik sahiplenmesi sesliligi tizerinde pozitif ve anlaml
bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Chang vd. (2012), calisanlarin markaya yonelik sahiplenme
duygulariin, olumlu marka algilarin1 ve tutumlarini tesvik edebilecegini, ayrica Orgiitsel vatandaglik
davraniglarina ve marka gelisimine katkida bulunan ozgeci davranislari harekete gegirecegini One
siirmektedir. Tim bu bulgular 1s181nda, psikolojik sahiplenmenin sorumluluk kisilik 6zelligi ile calisan
sesliligi arasinda araci rolii 6nceki bulgularla tutarlilik gostermektedir.

Seri aracilik modeli sinamasindan elde edilen bulgular bireyin sorumluluk kisilik 6zelliginin psikolojik
giivenlik algisina ve psikolojik sahiplenme tutumuna katki saglayarak calisan sesliligini arttirdigini
gostermistir. Boylece, Hipotez 3 desteklenmistir. Bu sonuca gore, ¢alisanin belirli bir tutum veya kisilerden
korkmadan orgiite veya ise iliskin konularda fikirler alma ve paylasma konusunda istekli olmasi igin
psikolojik giivenligin &nemli bir 6nciil olacag1 soylenebilir. Diger bir ifadeyle, psikolojik gilivenligin
saglanmasi calisanlarin risk algisini da diisiirmektedir (Chen vd., 2019: 4). Boylece, ‘yapict meydan okumanin’
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vurgulandig elestirmek yerine iyilestirme niyetiyle fikirleri, bilgileri ve goriisleri kendi istegiyle paylasma
davranisi olarak tamimlanan calisan sesliliginin ortaya ¢ikisi giiclenmektedir (Van Dyne ve LePine, 1998;
LePine ve Van Dyne, 1998). Ayrica, ekstrem bir durumda ani karar vermesi gereken bir calisan psikolojik
giivenlik derecesinin yiiksekligine bagli olarak stresini iyi yOnetebilecegi gibi karar alma becerisini de
arttiracaktir (Erkutlu ve Chafra, 2015: 81). Diger yandan, mevcut arastirmanin bulgusunu destekleyen bir
diger calismada ise is yerine duyulan giivenin c¢alisanlarin psikolojik sahiplenme tutumlarmin iizerinde
dogrudan pozitif bir etkisinin oldugu goriilmektedir (Olcker ve Enslin, 2016: 123).

Ote yandan, bu aragtirma alanyazindaki bulgulara (Cheng vd., 2013; Detert ve Edmondson, 2011) tutarl
olarak psikolojik giivenligin calisan sesliligine olumlu katk: sagladigini ortaya koymustur. Sonug olarak,
calisanlarin sorumluluk kisilik 6zelliginin yiiksek olmasimin kuruma yonelik psikolojik giivenlik algisin
arttirarak psikolojik sahiplenmeye olumlu katki saglamas1 sonucu ¢alisan seslilik davraniginin ortaya giktigi
saptanmistir. Bu baglamda, c¢alisan seslilik davranisinin sergilenmesinde bireyin basar1 odakli, diiriist,
giivenilir ve tutarli oldugunu gosteren sorumluluk kisilik 6zelliginin, psikolojik giivenlik ile sahiplenmenin
bir araya gelmesiyle bu etkinin anlaml1 bir hale doniistiigii anlagilmstir.

Sumirliliklar ve Gelecek Calismalar Icin Oneriler

Mevcut ¢alismanin smirliliklarindan biri katihlmalardan tiim degiskenlere iliskin verilerin ayni anda elde
edilmesi nedeniyle ortak yontem yanlilig1 icerme ihtimalidir. Ortak yontem yanliligi, 6l¢timlerin temsil ettigi
gercek degiskenlerin aksine, yalmzca ol¢iim prosediiriine atfedilebilen varyans: ifade eder (Podsakoff vd.,
2003). Ortam yontem yanlilig1 etkisini elimine etmek icin gesitli prosediirler ve istatistiksel teknikler vardir.
Bunlar arasinda sorularin tersten ifade edilmesi, sorularin veya maddelerin netligi, yanutlayanlarin gizliligi ve
istatistiksel olarak Harman'in tek faktorlii testi yer alir (Podsakoff vd., 2003). Bu ¢alismada, temel bilesen faktor
analizi ve varimax dondiirme ile Harman'm tek faktorlii testine gore 6zdegerleri 1’den biiyiik olan on faktor
saptanmustir. On faktor varyansin %58.18'ini agiklarken, birinci faktor varyansin biiyiik bir kismini (%12.50)
acgiklamamustir. Bu sonuglar, mevcut ¢alismada ortak yontem yanliliginin endise verici bir durum olmadigini
gostermistir. Calismanin potansiyel bir diger sinurlilig1 ise verilerin ¢evrimici olarak toplanmasidir. Bu durum
katihmailarin yalnizca internete erisim olan ve teknolojik aletleri kullanmay1 bilen kisilerle sinirli tutmaktadir.
Gelecek calismalarda verileri yiiz yiize toplamak bu sinirhilig1 ortadan kaldiracaktir.

Calismadan elde edilen bulgular sorumluluk kisilik 6zelliginin ¢ok sayida orgiite yonelik olumlu davranislar
(6rn., ekstra rol dis1 davranus) ile iligkili olsa da bireyin ¢alistig1 kuruma seslilik gosterebilmesi igin tek basina
yeterli olmayabilecegini, ¢alisamin kurumu psikolojik olarak giivenli bir yer olarak algilamasi ve kurumu
psikolojik olarak sahiplenmesi durumunda seslilik gosterebilecegini ortaya koymaktadir. Bu sonuglar, ise alim
siirecinde sorumluluk kisilik 6zelligi yiiksek bireylerin se¢gmenin 6tesinde, kurum iginde ¢alisanlarin kendini
rahatca ifade edebilecegi bir ortam yaratilmasinin ve ¢alisanmin kurumu sahiplenmesinin 6nemini ortaya
koymaktadir. Psikolojik giivenligin saglanmasi ve sahiplenmenin saglanmasi icin; doniistimsel liderlik gibi
katilimcilig1 destekleyen liderlik stillerinin (Zhou ve Long, 2012), ¢alisanlar1 biitiinlestirici ve uzlagsmaya iten
igbirlik¢i catisma yOnetimi anlayislarinin (Erkutlu ve Chafra, 2015) benimsenmesi gerektigi gibi c¢alisma
ortaminda agik ve giivenilir etkilesimleri yonlendiren ve destekleyen uygulamalar ve prosediirler igeren bir
orgiit ikliminin (Anderson vd., 2020) yaratilmasmna ve siirdiiriilmesine ihtiya¢ vardir. Bu dogrultuda,
psikolojik sahiplenme ve giivenlik ¢alisan sesliligini tesvik edecek bir orgiitsel kiiltiiriin 6nemli bir bileseni
olarak ele alinabilir (Shahid ve Din, 2021; Aslan vd., 2021; Dawkins vd., 2017: 178).

Calisan sesliliginin bir kurum igerisinde ortaya c¢ikabilmesi icin gliclii bir orgiit kiiltiirliniin yaninda
yOneticilere de biiyiik bir rol diismektedir. Bu baglamda, yonetime duyulan giiven ve ast-iist iliskisinin ¢alisan
sesliligine olumlu katki sagladig goriilmiis olup yOneticilerin ¢alisan bagliligini destekleyen orgiit kiiltiiriinii
yaratmasinda onemli bir sorumluluga sahip oldugu anlasilmistir (Farndale vd., 2011). Bu bulgular 1s181inda,
kurum yoneticileri 6ncelikle katihmciligi destekleyecek tiirde karar verme mekanizmalarma calisanlarim
dahil etmek icin yeni politikalar gelistirmesi ve uygulamalar ortaya koymasi gerektigi goriilmektedir. Bu
politika ve uygulamalarin geregince yiiriitiilmesinde oncelikle yoneticilere ast-iist arasindaki giiven iligkisinin
ve astlarin fikirlerinin degerli olduguna yonelik bir anlayis benimsetmek ise 6nemli bir kriterdir. Bu sayede,
calisanlarin isyerindeki sorunlara karsi oneriler veya islerine iliskin yeni fikirler aktarabilme firsatina sahip
olmasiyla kurum iginde ¢alisan sesliligi tesvik edilebilir.

Isletme Arastirmalar1 Dergisi 895 Journal of Business Research-Turk



D.1. Cam - Y. Kus 16/2 (2024) 885-902

Bireyi seslilik davranisi gostermeye motive eden davranislar farkhilasabilmektedir. Bireyin baskin
motivasyonel odagi seslilik tiiriinii etkileyebilmektedir. Ornegin; diizenleyici odak teorisi kapsaminda
(Higgins, 1997), tesvik odag: sahip bireyler kurumu daha ileriye tasimak amaciyla iyilestirici 6neriler sunarken
onlem odagina sahip bireyler hatalar1 ve potansiyel sorunlar1 en aza indirmek {izere seslilik davranisinda
bulunmaktadir (Kus vd., 2023). Bu dogrultuda, itaatkar, savunmaci ve prososyal ses tiirlerinin de bireyin
diizenleyici odag ile iligkisi arastirilarak bu seslerin altinda yatan motivasyonel yonelimler incelenebilir.

Mevcut ¢calismada, biiytiik besli kisilik faktorlerinden sadece sorumluluk 6zelliginin ¢alisan sesliligi tizerindeki
dolayl etkileri incelenmis olup diger faktorlere yonelik incelemelerde bulunulmamaigtir. Gelecek ¢alismalarda,
bes kisilik boyutunu bir arada ele alinmasi 6nerilebilir. Ozellikle, giivenlik performansinin n planda oldugu
(6rn., havacilik ve saghk sektorii) meslek kollarinda calisan sesliliginin ortaya ¢ikmasinda etkili olan
faktorlerin ve potansiyel sonuglarin daha fazla arastirilmasina ihtiyag duyulmaktadir.
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