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OZET

Calisan sesliligi, kisilerin oOrgiite katki saglamak amaciyla fikir, goriis ve
endiselerini goniillii olarak dile getirmesini ifade etmektedir. Literatiirdeki ¢aligmalar,
calisan sesliligi davraniglarinin 6nemini vurgulamakla beraber bu davranisi tesvik eden
liderlik davranislarinin ve psikolojik mekanizmalarin kesfedilmesine yonelik bir ihtiyacin
bulundugunu belirtmektedir. Alan yazinda belirtilen giincel ¢agrilara yanit vermek (izere
bu tez g¢alismasinin amaci, Sosyal Degisim Teorisi ve Sosyal Ogrenme Teorisi
gercevesinde calisan sesliligi iizerinde etik liderlik davraniglarinin etkisini ve bu iligskide
psikolojik giivenlik algismnin roliinii incelemektir. Arastirma kapsaminda Istanbul ilinde
cesitli sektorlerdeki organizasyonlarda gorev yapmakta olan 337 beyaz yakali ¢alisandan
olusan bir 6rneklem grubunun verileri incelenmistir. Arastirmanin verileri, anket yontemi
araciligiyla toplanmistir. Elde edilen aragtirma verilerinin, SPSS 26.0 ve AMOS 22.0
istatistiksel analiz programlar1 kullanilarak gegerlilik, gilivenilirlik ve yapisal esitlik
modeli analizleri gergeklestirilmistir. Arastirmanin bulgulari, teorik yapiyla tutarli olarak
etik liderligin calisan sesliligi iizerinde olumlu yonde etkisi oldugunu ve psikolojik
giivenligin bu iliskide araci rolii oldugunu ortaya koymaktadir. Aragtirmamiz, ¢alisan
sesliliginin Onciillerine dair literatiirdeki mevcut bilgi birikiminin ve anlayisin
gelistirilmesine teorik katkida bulunmaktadir. Bununla birlikte, c¢alisan sesliligi
davraniglarina iligkin gelecek arastirma Onerileri sunmaktadir. EK olarak, arastirmamiz is
yerinde c¢aligsan sesliliginin gelistirilmesi igin etik liderlik davranislarinin ve psikolojik
givenligin 6nemini vurgulayarak isletmelerde yonetim siiregleri agisindan pratik

cikarimlar saglamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Calisan Sesliligi, Etik Liderlik, Psikolojik Giivenlik,

Sosyal Degisim Teorisi, Sosyal Ogrenme Teorisi.



ABSTRACT

Employee voice refers to people voluntarily expressing their ideas, opinions, and
concerns to contribute to the organization. While the studies in the literature emphasize
the importance of employee voice behaviors, they state that there is a need to explore
leadership behaviors and psychological mechanisms that encourage this behavior. In
order to respond to recent calls stated in the literature, the purpose of this thesis is to
examine the effect of ethical leadership behaviors on employee voice and the role of
psychological safety perception in this relationship, based on Social Exchange Theory
and Social Learning Theory. Within the scope of the research, the data of a sample group
consisting of 337 white-collar employees working in organizations in various sectors in
Istanbul were examined. Research data were collected via survey method. Using SPSS
26.0 and AMOS 22.0 statistical analysis programs, validity, reliability, and structural
equation model analyzes of the collected research data were performed. The findings of
the study reveal that ethical leadership has a positive effect on employee voice and
psychological safety has a mediating role in this relationship, consistent with the
theoretical structure. Our research contributes theoretically to enhance existing
knowledge and understanding in the literature on the antecedents of employee voice.
Besides, it offers suggestions for future research on employee voice behaviors. In
addition, our research provides practical implications for management processes in
businesses by emphasizing the importance of ethical leadership behaviors and

psychological safety for the promotion of employee voice in the workplace.

Keywords: Employee Voice, Ethical Leadership, Psychological Safety, Social
Exchange Theory, Social Learning Theory.



ONSOZ

(alisanlar, uzun bir zamandir organizasyonlarin en degerli kaynaklarindan biri
olarak kabul edilmektedir. Is yerindeki gorevlerinin en yakin gozlemcileri olarak
caliganlar, orgiitiin veya ¢alisma biriminin isleyisini iyilestirmeye ve gelistirmeye yonelik
potansiyel fikir ve goriislere sahiptir. Bu ¢alismada, ¢alisanlarin orgiitsel konulardaki
goriislerini ifade etmesi anlamma gelen galisan sesliligi konusu ele alinmaktadir. Bu
kapsamda, calisanlarin orgiite katki saglayacak fikirlerini dile getirmesini etkileyen
unsurlar olarak; yoneticilerin etik liderlik davraniglar1 ve c¢alisanlarin is yerinde
kendilerini psikolojik olarak giivende hissetme algilart incelenmektedir. Bu tez
calismasinin, ¢alisan sesliligi literatiiriine teorik ve ampirik yonden katkida bulunmasi ve

isletmeler i¢in yonetimsel ¢ikarimlar sunarak fayda saglamasi hedeflenmektedir.

Tez slrecimin her asamasinda goriisleri ve destegi ile arastirmanin
tamamlanmasina katkida bulunan ¢ok degerli hocam, tez danmigmanim Dog. Dr. Gl
Eser’e ve yiiksek lisans egitimi boyunca emegi gecen Marmara Universitesi Isletme
Fakiiltesi Y 6netim ve Organizasyon boliimiindeki tiim hocalarima en i¢ten tesekkiirlerimi
sunarim. Egitim hayatim boyunca higbir konuda desteklerini esirgemeyen kiymetli
annem ve babama, her daim yanimda olan ablama sonsuz tesekkiir ederim. TUm suregte
varhigin1 ve destegini daima hissettiren, kendi doktora siiregleri arasinda bile fedakarlik

yapmaktan ¢ekinmeyen sevgili esim Eren Kili¢’a ¢ok tesekkiir ederim.

Istanbul, 2021 Nergiz CETIN KILIC
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1. GIRIS

Giinlimilizde organizasyonlar, kiiresellesmenin getirdigi yiiksek rekabetci is
cevrelerinde faaliyetlerini siirdiirmeye c¢abalamaktadir. Organizasyonlarin dinamik is
kosullarina uyum saglamasina, faaliyetlerini devamli iyilestirmesine, gelistirmesine ve
boylelikle rekabet avantaji elde etmesine yardimct olmanin yollarindan bir tanesi ¢alisan
sesliligidir. Calisanlarin yapici bir niyetle orgiitsel konulardaki potansiyel fikir, 6neri,
goriis ve endigelerini ifade etmesi anlamina gelen ¢alisan sesliligi, 6rgilitsel basarinin itici
giiclerinden biri olarak kabul edilmektedir. Nitekim Onceki calismalarda calisan
sesliliginin; orgiitsel 6grenme (Edmondson, 1999), yaraticilik (A. S. Y. Chen ve Hou,
2016) ve etkili karar stirecleri (Farndale vd., 2011) gibi olumlu orgiitsel ¢iktilarla iliskili
oldugu gosterilmistir. Bununla beraber, ¢alisan sesliligi statiikoya meydan okuyan yapisi
nedeniyle kisisel kayiplara yol agabilecek riskli bir davranis olarak nitelendirilmektedir
(Van Dyne ve LePine, 1998). Bu nedenle ¢alisanlarin orgiite fayda saglayacak yapici
fikirleri ifade etmek konusunda bile goriislerini dile getirmede genellikle istekli olmadigi

ve ¢ekimser davrandigi diistiniilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000).

Calisanlarin goriigleriyle orgiite katabilecegi degerler gbz Oniine alindiginda,
calisan sesliligi davraniglarini tesvik eden faktorlerin ortaya koyulmasi onemli hale
gelmektedir. Onceki arastirmalar, calisan sesliliginin dnemli bir dnciilii olarak liderlik
davraniglarinin etkisine vurgu yapmustir (S. J. Chen vd., 2018; Detert ve Burris, 2007;
Duan vd., 2017). Bu alanda literatiir, gesitli liderlik davranislarinin ¢alisan sesliligine
etkisinin incelenmesi konusunda daha fazla arastirma ihtiyacinin olduguna isaret
etmektedir (Morrison, 2011). Bu baglamda giiniimiiz organizasyonlar1 igin son derece
onemli olan etik liderlik davranislar1 arastirilmaya deger bir konudur. Ozellikle, Tiirkce
literatiirde etik liderlik davranislariyla ilgili sinirli sayida ¢alisma bulunmaktadir (Bahar,
2019). Etik liderlerin ¢alisan sesliligini olumlu yonde etkiledigine iliskin bazi kanitlar
olmakla beraber (Walumbwa ve Schaubroeck, 2009), etik liderlerin bu davranisi nasil
ctkiledigine yonelik psikolojik mekanizmalar tam anlamiyla belirlenmis degildir. Alan
yazinda belirtilen bu bosluga istinaden, bu aragtirmada etik liderlik ve ¢alisan sesliligi
arasindaki iliskide, kisilerin ¢alisma ortaminda kendilerini ifade etme konusundaki

rahatliklarini ifade eden psikolojik giivenlik algisinin etkisi incelenmektedir.



Mevcut arastirmada, etik liderlerin ¢alisanlarin psikolojik giivenlik algilarimi
sekillendirerek calisan sesliligini tesvik ettigini agiklamak i¢in Sosyal Ogrenme Teorisi
ve Sosyal Degisim Teorisini entegre eden bir bakis a¢is1 benimsenmektedir. Sosyal
Ogrenme Teorisi, bireylerin gdzlem ve deneyim yoluyla rol model aldiklar1 kisilerin
davraniglarini taklit ettiini varsaymaktadir. Bu kapsamda, bu arastirmada muhtemel rol
modeller olarak etik liderlerin, ¢alisanlara is yerinde kendini ifade etmenin giivenli
oldugunu modelleme ve 6grenme siiregleri yoluyla calisanlara aktaracagi ve bunun
calisan sesliligini olumlu yonde etkileyecegi ileri sirilmektedir. Arastirmada, Sosyal
Degisim Teorisinden faydalanarak etik liderlerin galisanlarla giivenle karakterize edilen
olumlu sosyal iliskiler kurarak onlarn psikolojik gilivenlik algilarin1 gelistirdigi tahmin
edilmektedir. Kendilerini psikolojik olarak giivende hisseden ¢alisanlarin liderle olan
iligkilerini sosyal degisim agisindan yorumlamasiyla bu olumlu iligkiye karsilik vermenin

bir yolu olarak ¢alisan sesliligi davranisi sergileyebilecegi 6ne suriilmektedir.

Arastirma kapsaminda 6ngériilen iliskilerin test edilmesi amaciyla, Istanbul
ilinde ¢esitli sektorlerde faaliyet gosteren kurumlarda gorev yapmakta olan 337 beyaz
yakali ¢alisana ulasilmistir. Arastirmanin verileri, Google Formlar online platformu
vasitasiyla anket yontemiyle elde edilmistir. Arastirma verilerinin analizinde SPSS 26.0
ve AMOS 22.0 istatistiksel analiz programlar1 kullanilarak gegerlilik ve guvenilirlik
analizleri ve yapisal esitlik modeli analizleri yapilmistir. Elde edilen arastirma bulgulari,
teorik yapiyla tutarli olarak etik liderlerin ¢alisan sesliligini olumlu yonde etkiledigini ve

bu iligkide psikolojik giivenligin tam aracilik etkisi bulundugunu ortaya koymaktadir.

Bu arastirmanm, Sosyal Degisim Teorisi ve Sosyal Ogrenme Teorisi
cergevesinden calisan sesliligi iizerinde etik liderlik davranislarinin ve psikolojik
givenlik durumlarinin etkisini ortaya koyarak literatiire teorik bakimdan katki saglanmasi
hedeflenmektedir. Bunun yani sira, mevcut arastirma is diinyasina yonelik pratik
cikarimlarda bulunmaktadir. Arastirmanin sonuglari, orgiitlerin basarisinda kritik Gneme
sahip olan cgalisan sesliligi davraniglarini tesvik eden bir unsur olarak etik liderligin
degerini vurgulamaktadir. Ayrica, calisanlarin konusmayla ilgili kararlarini etkileyen bir
faktor olan psikolojik glivenlik algisinin roliinii ortaya koyarak orgiitlere ¢alisan sesliligi

davranislarini arttirabilecek onerilerde bulunmaktadir.



Bu tez calismasi toplam 8 béliimde ele almmaktadir. i1k béliimde, arastirmaya
iliskin giris boliimii yer almaktadir. Ikinci boliimde, calisan sesliligi kavrami tanitilmakta
ve ¢alisan sesliligine iliskin 6nciillere yer verilmektedir. Uglincli bolimde, etik liderlik
kavrami, etik liderligin 6nemi ve sonuglarina deginilmektedir. Dordinct bollimde,
psikolojik giivenlik kavrami, psikolojik giivenligin 6nemi ve sonuglarindan
bahsedilmektedir. Besinci boliimde, degiskenler arasi iligkiler incelenmektedir. Altinci
boliimde, arastirmanin yontem kismi agiklanmaktadir. Yedinci boliimde, teorik ve pratik
¢ikarimlarla beraber arastirmanin sonu¢ kismi bulunmaktadir. Son olarak sekizinci

bolumde, gelecek arastirma Onerileri verilmektedir.



2. CALISAN SESLILIGI

Bu boliimde; calisan sesliligi kavrami, calisan sesliliginin Sosyal Ogrenme
Teorisi ve Sosyal Degisim Teorisi perspektifinden incelenmesi, c¢alisan sesliliginin
sessizlik kavramiyla iligkisi, c¢alisan sesliliginin oOrgiitler agisindan Onemi, calisan
sesliliginin Onciilleri ve c¢alisan sesliliginin bir Onciilii olarak liderlik ve psikolojik

givenlik konular1 ele alinmaktadir.
2.1. CALISAN SESLIiLiGi KAVRAMI

Orgiitsel literatiirde ¢alisanlarin ise yonelik fikir ve goriislerini dile getirmesi
durumu, seslilik/konusma (voice) (Hirschman, 1970; Liang vd., 2012); ¢alisan sesliligi
(employee voice) (Morrison, 2014; Van Dyne vd., 2003); konusma davranisi (voice
behavior) (LePine ve Van Dyne, 1998; W. Liu vd., 2010); ¢alisanin konusma davranisi
(employee voice behavior) (Maynes ve Podsakoff, 2014; Ng ve Feldman, 2012); a¢ikca
konusmak (speaking up) (Premeaux ve Bedeian, 2003) ve Orgutsel seslilik (organizational
voice) (Bowen ve Blackmon, 2003) olarak bir¢ok farkli sekilde ele alinmaktadir. Ayni
kavram Turkce literatirde, calisan/isgoren sesliligi (Arslan ve Yener, 2016; Cetin ve
Cakmakg1, 2012); ¢ahisan sesi (Begum, 2017; Oztiirk, 2014); dile getirme davranisi
(Cavmak ve Demirtag, 2020); acikca konusma davranisi (Pekdemir vd., 2013); ses
verme/ses ¢ikarma davranigi (Cankir ve Celik, 2018; Demir ve Albayrak, 2019) ve
orgutsel seslilik (Gundiz ve Pekgetas, 2018) olarak farkli sekillerde karsimiza
¢ikmaktadir. Bu ¢alismada, ayni durumu isaret eden bu kavramlardan “calisan sesliligi”

olarak bahsedilecektir.

Calisan sesliligi, orgiitler ve ¢alisanlar i¢in kritik bir 6neme sahip oldugundan
arastirmacilar tarafindan uzun zamandir incelenen ve giliniimiizde de giincelligini
korumaya devam eden bir konudur (Chamberlin vd., 2017, s. 12). Orgiitsel literatiirde
seslilik kavraminin ilk olarak ortaya ¢ikist Hirschman’in (1970, s. 30) “Cikus, Seslilik ve
Sadakat (Exit, Voice, and Loyalty)” adl kitabina dayandirilmaktadir. Bu c¢alismada
seslilik kavrami, miisterilerin ya da g¢alisanlarin karsilastiklar1 tatminsiz durumlardan
kagmak yerine yonetimi degisime zorlama niyeti iceren herhangi bir degisiklik girigimi

olarak tanimlanmaktadir.



Hirschman’in (1970) teorisine gore c¢alisanlar, memnuniyetsizlik durumunda
cikis veya seslilik arasinda se¢im yapmaktadir ve sadakat bu kararda belirleyici bir rol
oynamaktadir. Eger kisi Orgiite karst baglilik hissediyorsa oOrgiitiin uygulamalarimi
degistirmek amaciyla seslilik davranigini tercih etmektedir. Seslilik literatiiriinde yapilan
erken arastirmalar [6rnegin, Farrell (1983); Rusbult vd. (1988); Withey ve Cooper
(1989)] Hirschman’in (1970) bu teorisini genisletmek {izere ilerlemistir (LePine ve Van
Dyne, 1998, s. 854; Mowbray vd., 2015, s. 384).

[k yillardaki arastirma akisi, calisan sesliligini kisisel tatminsizliklerin ortadan
kaldirilmasini hedefleyen degisime yonelik herhangi bir ¢aba olarak nitelendirmistir. Bu
bakis agisi, kavrama c¢ok genis bir anlam yiiklemis ve dolayisiyla kavramin
tanimlanmasini zor hale getirmistir (Morrison, 2011, s. 381). Bu nedenledir ki, ilk
donemlerde ¢alisan sesliligi kavramimim ne olduguna iligkin belirsizlikler ve bunun
yaninda dl¢lim araglarindaki yetersizlikler sebebiyle az sayida ¢alisma gerceklestirildigi
gozlemlenmektedir. Bu alandaki arastirmalarin asil hiz kazanmasi ise Van Dyne ve
LePine’in (1998) calisan sesliligini durumu iyilestirmeye yonelik yapici bir zorlugun
ifadesi seklinde daha spesifik bir davranis bi¢imi olarak kavramsallastirmasiyla
yasanmustir. Ayrica bu ¢alismada, giiniimiizde hala en etkin 6l¢iim araglarindan olan bir
calisan sesliligi olgegi gelistirilmesi bu alandaki arastirmalarin artmasini saglamistir

(Maynes ve Podsakoff, 2014, s. 87).

Van Dyne ve LePine (1998, s. 109) ufuk agic1 ¢alismalarinda ¢alisan sesliligini
“sadece elestirmek yerine durumu iyilestirmeyi amaclayan yapici, degisim odakli
iletisim” olarak kavramsallastirmislardir. Bu c¢alismada ¢alisan sesliligini ekstra rol

davranisi bigimi olarak ele almaktadirlar.

Ekstra rol davranislari, ¢alisanlardan beklenen rol davramislarindan farklidir.
Calisanlardan beklenen rol davranisi, is performansinin temelinde yer alan kisinin yerine
getirmesi gereken zorunlu davramistir. Calisanlar bu gerekleri yerine getirmediginde
cezalandirilma ya da islerini kaybetme gibi olumsuz sonuglarla karsilasabilir. Ekstra rol
davranis1 ise is tamimlarinda O6nceden belirlenmemis, resmi bir 6dul beklentisinin
olmadigi, gergeklestirilmediginde cezalandirici sonuglar1 olmayan, rol beklentisinin

disinda davranmiglardir. Bu baglamda calisan sesliligi, ekstra rol davranisinin bir tiirii



olarak mucadeleci-destekleyici ekstra rol davranisi olarak degerlendirilmektedir. Calisan
sesliligi, organizasyonla ilgili konularda iyilestirmeyi amaglayan yapict ve proaktif
davraniglar igermesi yoOniiyle destekleyici; statiikoya meydan okuyan fikir ve sorunlari
dile getirmesi yonuyle de miicadeleci olarak nitelendirilmektedir (Van Dyne ve LePine,
1998, s. 108).

LePine ve Van Dyne’n (1998, s. 854) calisan sesliligini miicadeleci-destekleyici
bir davranis sekli olarak siniflandirmasi édnemlidir ¢linkii bu durum seslilik davraniginin
yardim etme (helping), bilgi ugurma (whistle-blowing), ilkeli o6rgltsel muhalefet
(principled organizational dissent) ve sikayet (complaining) gibi konusmayla iliskili diger
davranis bicimlerinden farkli bir yapi olarak degerlendirilmesi gerektigine dikkat

cekmektedir.

(alisan sesliligi alaninda olusan yeni arastirma akisi, oncekilerden farkli olarak
caligan sesliligini kisisel tatminsizliklerin ortadan kaldirilmasini amaglayan bir davranig
olarak gormek yerine, daha disa doniik bir davranmig olarak yorumlamaktadir. Bu
dogrultuda, arastirmacilar ¢alisan sesliligini daha az kendine odakli ve daha ¢ok baskalari
odakl1 toplum yanlis1 (prososyal) bir davranis bi¢imi olarak ele almaya baglamislardir
(Morrison, 2011, s. 381). Calisan sesliligi, Orgutsel iyilestirmeyi ve gelistirmeyi
amaclayan yapict bir davranis sekli olarak degerlendirilerek, organizasyonlara karsi

olumlu tutumlarla iligkilendirilmistir (Ng ve Feldman, 2012, s. 216).

Van Dyne ve LePine’mn (1998) 6ncl niteligindeki ¢alismasindan bu yana bilim
insanlar1 ¢alisan sesliligi kavramini gelistirerek bu alandaki literatiriin ilerlemesine
katkida bulunmuslardir. Van Dyne, Ang ve Botero (2003, s. 1359), seslilik ve sessizlik
kavramlarini farkli yapilar olarak inceledikleri ¢alismalarinda, ¢alisan sesliligini isle ilgili
fikirlerin ve goriiglerin goniillii olarak ifade edilmesi olarak tanimlamislardir. Dahast,
caliganlarin seslilik davraniglarint {i¢ tiirde farklilastirmiglardir: prososyal seslilik,
savunmaci seslilik ve kabullenici seslilik. Prososyal seslilik, kisinin kendinden ziyade
organizasyona ve diger iiyelere fayda saglamayi giiderek fikirlerini dile getirmesi olarak
tanimlanmaktadir. Prososyal seslilik proaktif bir ¢abay1 temsil etmektedir. Savunmaci
seslilik, kisinin is yerinde istenmeyen veya korkulan sonuglardan korunmaya yonelik

goriisler beyan etmesidir. Son olarak kabullenici seslilik ise kiginin fikirlerinin bir fark



yaratmayacagia dair bir inancina sahip olmasi sebebiyle uyum saglamaya yonelik

goriisler sunmasidir. Kabullenici seslilik, bir ¢esit boyun egme duygusu tagimaktadir.

Ilerleyen yillarda, Liang vd. (2012, s. 72), calisan sesliligini organizasyonu
iyilestirmeye yonelik yapici bir davramis sekli olarak degerlendirmis ve calisan
sesliliginin iki boyutunu tanimlamistir: destekleyici seslilik ve engelleyici seslilik. Buna
gore, destekleyici seslilik islerin iyilestirilmesine yonelik yeni fikir ve onerilerin dile
getirilmesi anlamina gelmektedir. Engelleyici seslilik ise organizasyonda zarara yol

acabilecegi diisiiniilen konular hakkindaki endiselerin dile getirilmesini ifade etmektedir.

Morrison (2014, s. 174) onceki arastirmalarla tutarli olarak calisan sesliligini
yapici bir davranig sekli olarak ele almaktadir. Calisan sesliligini 6rgltin veya birimin
isleyisini iyilestirmek ve gelistirmek niyetiyle fikir, 6neri ve endiselerin gayri resmi ve
istege baglh sekilde paylasilmasi olarak tanimlamaktadir. Ayrica, davranigin hedefine
vurgu yaparak calisan sesliligini organizasyon iginden harekete gegebilecek bir kisiye

yonlendirilen yukar1 yonlii bir iletisim sekli olarak sinirlandirmaktadir.

Maynes ve Podsakoff (2014, s. 91) ¢alisan sesliligini, kisilerin ¢aligma ortaminin
baglamani etkilemeyi hedef alan istege bagli ve agik iletisimi olarak tanimlamaktadir.
Calisan sesliligini yapici bir davranis sekli olarak degerlendiren énceki arastirmalardan
farkli olarak Maynes ve Podsakoff (2014), calisan sesliliginin yikic1 6zellikler de
icerebilen daha genis bir davranis yelpazesi igerebilecegini one sirmektedirler. Calisan
sesliligi kavramii genisleterek dort boyutta kategorize etmektedirler: destekleyici
seslilik, yapici seslilik, savunmact seslilik ve yikici seslilik. Buna gore, destekleyici
seslilik orgitsel hedefler gibi isle alakali deger verilen konularin desteklenmesine ve
gerektiginde bunlarmm savunulmasina yonelik istege baglh ifadeleri temsil etmektedir.
Yapict seslilik, orgiitsel degisimi tetiklemeyi hedef alan istege bagli ifadeleri
icermektedir; 6rnegin yeni is yapma usulleri onermek gibi. Savunmaci seslilik ise yararli
orgiitsel degisimler karsisinda bile kasitli olarak diren¢ gdsteren muhalif ifadelerin
sergilenmesidir. Son olarak yikict seslilik, igle ilgili konularda elestiriden asagilamaya

kadar varan olumsuz ifadeleri kapsamaktadir.



Orgiitsel literatiirde calisan sesliligi kavrammin evrensel olarak kabul gdrmiis

belirli bir tanimi olmamasina ragmen (Premeaux ve Bedeian, 2003, s. 1539), alan yazinda

¢oke¢a yer edinmis birtakim tanimlamalar asagidaki tabloda 6zetlenmektedir (bk. Tablo

2.1).
Tablo 2.1: Cahsan Sesliliginin Tanimlar:
Caliyma Calisan Sesliligi Tanim
Hirschman Tatminsiz bir durumdan kagcmak yerine durumu degistirmeye
(1970) yonelik girisim ¢abasidir (s. 30).

Gorden (1988)

VanDyne ve
LePine (1998)

Van Dyne vd.
(2003)

Aktif/Yapic:  Seslilik ~ (Active/Constructive  Voice):  Orgitsel
faaliyetleri onaylayan yondeki ifadelerdir (s. 285).

Aktif/Yikici  Seslilik (Active/Destructive Voice): Organizasyona

kars1 sergilenen diismanca ifadelerdir (s. 285).

Pasif/Yapici  Seslilik  (Passive/Constructive Voice): Orgtsel

faaliyetlere razi1 gelindigini gosteren ifadelerdir (S. 285).

Pasif/Yikict ~ Seslilik  (Passive/Destructive  Voice):  Orgiitsel

faaliyetlere uyum gostermeyi reddeden ifadelerdir (s. 285).

Sadece elestirmek yerine durumu iyilestirmeyi amaglayan yapici ve

degisim odakli iletisim igeren ekstra rol davranisi bigimidir (s. 109).

Isle ilgili fikir, bilgi ve goriisleri goniillii olarak ifade etmektir (s.

1363).

Kabullenici Seslilik (Acquiescent Voice): Boyun egme duygusuna
dayalidir (s. 1373).

Savunmact Seslilik (Defensive Voice): Kendini koruma amaghdir,
korkuya dayalidir (s. 1372).



Premeux

ve

Bedeian (2003)

Detert ve Burris

(2007)

Liang vd. (2012)

Morrison (2014)

Maynes
Podsakoff
(2014)

ve

Prososyal Seslilik (ProSocial Voice): Gonulll, isbirlikei, proaktif
ve bagkalar1 odaklidir (s. 1371).

Isle ilgili konulardaki fikir ve gériislerin agik bir sekilde
belirtilmesidir (s. 1538).

Orgiitsel isleyisi iyilestirme amaciyla statiikoya meydan okuyan

bilgilerin dahi otoriteyle goniillii paylasimidir (s.869).

Destekleyici Seslilik (Promotive Voice): Orgiitiin veya is biriminin
genel isleyisini iyilestirmek amaciyla yeni fikir ve onerilerin dile

getirilmesidir (s. 74).

Engelleyici Seslilik (Prohibitive Voice): Organizasyona zarar
verebilecegine inanilan konular hakkindaki endiselerin dile

getirilmesidir (s. 75).

Iyilestirme veya degisim amaciyla ise yonelik fikir, oneri, endise
veya goriislerin resmi olmayan ve istege bagl sekilde ilgili kisilerle

paylasilmasidir (s. 174).

Destekleyici Seslilik (Supportive Voice): Isle ilgili degerli bulunan

konular1 desteklemeye yonelik goniillii ifadelerdir (s. 91).

Yapici Seslilik (Constructive Voice): Orgiitsel olarak islevsel

degisimi hedefleyen goniillii ifadelerdir (s. 92).

Savunmact Seslilik (Defensive Voice): Faydali ya da gerekli
degisimler karsisinda bile kasitli yapilan muhalif ifadelerdir (s. 92).

Yikici Seslilik (Destructive Voice): Orgiitsel konular hakkinda
elestirel, zararl ve hatta kiiciik diisiirmeye yonelik kasith ifadelerdir

(s. 92).




Tablo 2.1°de goriildigii gibi ¢alisan sesliligi kavrami farkli arastirmacilar
tarafindan farkli sekillerde tanimlanmaktadir. Yine de yapilan ¢alismalardan hareketle
genel olarak c¢alisan sesliligi kavramimin birtakim ortak o6zellikler tasidigi
gozlemlenmektedir (W. Liu vd., 2010, s. 191; Maynes ve Podsakoff, 2014, s. 88;
Morrison, 2011, s. 375):

e Istege bagli bir davranistir.

e (alisma ortamini etkilemeyi hedef alir.

e Calisanlar tarafindan bireysel sekilde sergilenir.
e Organizasyonla ilgili konulardan olugur.

e Sessiz, anonim veya tarafsiz degildir.

e Acik bir sekilde ifade edilir.

e Organizasyon icindeki bir géndericiden yine organizasyon igindeki bir aliciya

iletilmelidir.
e Statiikoyu degistirmeyi hedeflediginden meydan okuma odaklidir.
e Bireysel zararlara yol agabileceginden potansiyel olarak risk igerir.

2.2. CALISAN SESLILiGININ SOSYAL OGRENME TEORIiSi VE
SOSYAL DEGISiM TEORiSi PERSPEKTIFINDEN iNCELENMESI

Literatiirde ¢alisan sesliligi mekanizmalarin1 agiklamak {izere yapilan
arastirmalar; Sosyal Ogrenme Teorisi (Bandura, 1977, 1986), Sosyal Degisim Teorisi
(Blau, 1964), Planli Davranig Teorisi (Ajzen, 1991), Sessizlik Sarmali1 Teorisi (Noelle-
Neumann, 1974) ve Kaynaklarin Korunmasi Teorisi (Hobfoll, 1989) gibi farkli
perspektiflerden yararlanmislardir [Ornegin; (Bai vd., 2019; Bowen ve Blackmon, 2003;
Ng ve Feldman, 2012; Qi ve Ming-Xia, 2014; Song vd., 2020)]. Bu tez ¢alismasinda,
calisan sesliligi davranislarim aciklamak (zere Sosyal Ogrenme Teorisi ve Sosyal

Degisim (MUbadele) Teorisinden yararlanilmaktadir.
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Sosyal Degisim Teorisi, orgutsel literatirde Orgutsel davranislar
anlamlandirmada biitiinciil bir ¢ergeve saglama potansiyeline sahip en etkili kavramsal
paradigmalardan biridir (Cropanzano ve Mitchell, 2005, s. 874). Calisan sesliligi tizerine
yapilan arastirmalar incelendiginde, siklikla bu teoriye bagvuruldugu gozlemlenmektedir
(Farndale vd., 2011, s. 113; Walumbwa vd., 2012, s. 955).

Sosyal Degisim Teorisi, temelde dort onemli ilkeye dayanmaktadir (Miles,
2012, s. 273):

e Taraflar arasindaki degisim iliskileri ekonomik, sosyal veya her iki
sekilde sonuglanabilir.

e Degisim iligkilerinin sonuglar1 fayda-maliyet analizi agisindan
degerlendirilir.

e Degisim iliskilerinden tatmin edici sonuglar elde edilmesi, iligkinin
zamanla giiven ve sadakatle karakterize edilmesini saglar.

e Norm ve beklentilerin karsilanmas1 sonucunda degisim iliskileri zaman

icerisinde gelisir.

Sosyal Degisim Teorisi, kisilerin birbirleriyle sosyal veya islemsel iliskiler
kurduklarindan yola ¢ikmaktadir. Buna gore islemsel iligkiler, ekonomik degisimlere
dayahdir ve kisa donemlidir. Ote yandan, sosyal degisim iliskileri ise kisiler aras
karsilikli giiven ve duygusal iligkilere dayanir ve uzun siirelidir. Teori, insanlarin
davraniglarinin karsisindaki kisiyle kurdugu sosyal degisim iliskisinin tiiriine ve iligkinin
diizeyine gore sekillendiginin altin1 gizmektedir (Mayer vd., 2009, s. 3; Yousaf vd., 2019,
s. 197).

Sosyal Degisim Teorisine gore, kisiler arasi iligkiler zaman igerisinde
gelismektedir ve bu siirecte karsiliklilik ilkesi belirleyici bir rol oynamaktadir. Buna gore,
karsiliklilik ilkesine dayanarak ¢alisma ortamini olumlu olarak algilayan bireylerin is
yerinde kisiler arasi iligkileri sosyal degisim agisindan gormeleri ve ise karst olumlu
davraniglarla karsilik vermeleri beklenmektedir. Bu baglamda calisan sesliligi
arastirmalari, i3 yerinde olumlu deneyimler yasayarak sosyal degisim iligkilerine dayali

iligkiler kuran calisanlarin organizasyonun gelisimine katkida bulunabilecek fikir ve
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goriisler paylasmak konusunda daha istekli olacaklarin1 savunmaktadirlar. Bu agidan
Sosyal Degisim Teorisine gore calisan sesliligi biiyliik oranda bagkalar1 tarafindan
sekillendirilen bir davranig olarak nitelendirilmektedir (Ng ve Feldman, 2012, s. 216,219;
Qi ve Ming-Xia, 2014, s. 233).

Sosyal Degisim Teorisi, sosyal aligveriglerin kisilerde yiikiimliilik duygusu
olusturdugunu varsaymaktadir. Buna gore taraflar birbirlerine fayda sagladiginda bunun
gelecekte degerli bir getirisi olacagi beklentisi icine girerler. Orgiitler agisindan
diistiniildiigiinde is yerinde yoOneticiler ya da is arkadaslariyla kurulan olumlu sosyal
iligkiler, ¢aliganlarin organizasyona fayda saglayacak davraniglarla karsilik vermesini
saglayabilir. Calisanlar, is yerindeki kisiler arasi iligkileri sosyal degisim agisindan
yorumladiklarinda bu olumlu iliskilere karsilik verme istegiyle seslilik davraniglari

sergileme konusunda daha fazla motive olabilirler (Kacmar vd., 2011, s. 634).

Sosyal Degisim Teorisi perspektifinden c¢alisan sesliligini inceleyen ¢aligmalar,
ozellikle sosyal degisim iliskilerinin kalitesinin yiiksek oldugu durumlarda c¢alisanlarin
kendilerini daha degerli hissettiklerini, daha katilimeir tavir sergilediklerini ve seslilik
davranig1 gosterme konusunda daha istekli olduklarini ortaya koymaktadir (Chou ve
Barron, 2016, s. 1723).

Calisan sesliligi davranislarini agiklamak i¢in yararlanilan bir diger 6nemli teori
ise Sosyal Ogrenme Teorisidir. Sosyal Ogrenme Teorisi, bireylerin rol model aldiklar
kisileri gbzlemleme ve onlar taklit etme vasitasiyla yeni davraniglar 6grendiklerini 6ne
surmektedir. Buna gore bireyler, belirli bir baglamda rol model aldiklari kisilerin
davraniglarini ve bu davranislarin yol actig1 sonuglar1 yakindan takip ederek bunlar taklit

etme egilimi gostermektedir (Bai vd., 2019, s. 1874).

Orgiitler agisindan diisiiniildiigiinde, bir is ortaminda seslilik davranislarinin
sergilenmesinin sosyal Ogrenme siirecleri yoluyla aciklanmasi Onerilmektedir. Bu
perspektifin temel dayanak noktasi, ¢alisanlarin seslilik davranigi gdstermelerinde is
yerindeki 6grenme davramslarinin etkisiyle agiklanmaktadir. Is ortaminda, ¢alisanlarin
goriislerini ifade etmeden 6nce bu konuda cezalandirilmayacagi yoniinde bir algiya sahip

olmasi1 beklenmektedir. Bu noktada, ¢alisma ortaminda 6zellikle yoneticiler kisilerin
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konusma algilarin1 sekillendiren bir pozisyondadir. Calisanlar, organizasyondaki
konumlar1 itibariyle liderleri rol model alma yonelimi gostermektedirler. Boylece,
calisanlar lider davraniglarini izleyerek beklenen ve beklenmeyen davranislar konusunda
fikir edinir ve nihayetinde bu davraniglari taklit eder. Buna gore liderler ¢alisanlarin
seslilik davraniglarini sosyal 6grenme siiregleri yoluyla yonetme giiciine sahiptir (Avey

vd., 2012, s. 23; Qi ve Ming-Xia, 2014, s. 232).
2.3. CALISAN SESLILiGI VE SESSIZLIK iLiSKiSi

Sessizlik kavrami, Morrison ve Milliken’m (2000, s. 706) orgiitsel sessizlige
neden olan faktorleri inceledikleri kavramsal ¢aligmaya dayandirilmaktadir. Bu
calismada sessizlik orgiitsel diizeyde bir fenomen olarak ele alinarak caligsanlarin ise
iliskin konularda sahip oldugu bilgileri ya da potansiyel sorunlar hakkindaki endiselerini
paylagsmaktan ka¢inmasi durumu olarak tanimlanmaktadir. Bu kapsamda sessizlik,
organizasyonlarin  degisimini ve gelisimini engelleyen bir unsur olarak

nitelendirilmektedir.

Calisan sesliligi lizerine yapilan ¢aligmalar incelediginde bu kavramin zaman
zaman sessizlik kavramiyla beraber ele alindigi goriilmektedir [6rnegin, (Morrison,
2014)]. Literatiirde bu iki kavramin paralel sekilde ilerlemesi veya farkli yapilar olarak
ele alinmas1 gerektigiyle ilgili bazi tartismalar mevcuttur. Oyle ki, bazi1 arastirmalar bu
iki kavramin birbirinin tam zitti durumlar1 anlattigin1 ve bir arada incelenmesi gerektigini
iddia ederken; digerleri bu duruma kars1 ¢gikmakta ve iki kavramin ayr1 yapilar olarak ele

alinmasi gerektigini savunmaktadir.

Birinci bakis agisina gore sessizlik ve seslilik literatiirleri birbirinden ayr1 sekilde
ilerlememeli ve bir arada ele almmalidir. Bu gorilis sessizlik kavramiyla seslilik
kavramimin birbirinin iki zit kutbu oldugu arglimanina dayanmaktadir. Calisanlarin
potansiyel olarak onemli bir bilgiyi paylasmasi seslilik; tam tersine kasitli olarak
saklamasi ise sessizlik 6rnegidir. Buna gore sessizlik, seslilik davraniginin basarisizligi

olarak degerlendirilmektedir (Morrison, 2011, s. 380).

Bu calismanin da benimsedigi ikinci bakis acis1 ise seslilik ve sessizlik

kavramlarinin ayr yapilar olarak ele alinmasini 6nermektedir. Van Dyne vd. (2003, s.
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1359) sessizlik kavramini isle ilgili fikir, bilgi ve goriisleri ifade etmek yerine kasith
olarak gizlemek olarak tanimlamaktadir. Bu tanim seslilik davraniginin varligi ya da
yoklugu konusunda bilgi vermemektedir. Seslilik ve sessizlik arasindaki iliski sessizlik
davraniginin dogast geregi belirsizlik tagimasi nedeniyle tam olarak bilinememektedir.
Ornegin, bir ¢alisanin sessizlik davramisinin sebebi kasitl olarak bilgi saklamasmdan
ziyade basitce o konuda bir goriisiiniin olmamasindan kaynakli olabilir. Ustelik, calisan
sesliligi bilingli bir se¢cim siirecinden olusmasma ragmen sessizlik diisliniilmeden

gerceklestirilen aligilmis bir davranig sekli ya da bir boyun egme durumunun isareti
olabilir (Morrison, 2011, s. 380).

Seslilik ve sessizlik kavramlarinin birbirlerinin tam olarak karsilig1 oldugunu
varsaymak daha dar bir bakis agisiyla teorik ve pratik gelismelerin kisitlanmasina neden
olabilir. Calisanlar ayn1 anda hem seslilik davranist hem de sessizlik davranisi
sergileyebilirler. Ornek vermek gerekirse, calisanlar genel olarak seslilik davranist
gosterme egiliminde olsa da fikirlerinin iyi karsilanmayacagi kanaatine sahip oldugu baz1
durumlarda sessizlik davranisini tercih edebilirler. Bu durum sessizlik ve seslilik
davraniginin birbirinin tam zitt1 olmadigini ve yeri geldiginde bir arada bulunabilecegini

gOstermektedir (Detert ve Edmondson, 2011, s. 462).

Alan yazindaki agiklamalar incelendiginde, sessizlik davranisinin igerdigi
belirsizlikler nedeniyle calisan sesliligi 6l¢limlerinin yanlis yorumlanmasina sebebiyet
vermemek adina, bu iki kavramin birbirinin iki u¢ noktasi olarak dislinilmemesi
gerektigi ve ayri yapilar olarak incelenmesinin teorik agidan daha uygun oldugu

anlasilmaktadir.
2.4. ORGUTLERDE CALISAN SESLILiGININ ONEMi

Calisan sesliligi gerek organizasyonlar gerek calisanlar agisindan dogurdugu
sonuclar bakimmdan kritik derecede 6nem atfedilen bir davranigtir. Organizasyonlar
acisindan bakilacak olursa; giinlimiiziin yogun rekabet¢i ortaminda faaliyet gosteren
isletmelerin dinamik is kosullarina en uygun ve hizli bir sekilde yanit vermek i¢in gerekli
tim bilgileri yukaridan bir bakis agisiyla elde etmesi miimkiin gérinmemektedir. Bu

nedenle, organizasyonlar orgiitsel faaliyetlerini iyilestirmek ve gelistirmek igin
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calisanlarin fikir, goriis ve Onerilerine ihtiya¢ duymaktadir (Morrison, 2011, s. 374).
Cilinkii ¢alisanlar, isletmenin faaliyetlerine en yakindan tanik olan kisilerdir. Bu nedenle
calisanlarin organizasyonun basarisina etkin bir sekilde katkida bulunacak yeni fikirler
gelistirmeleri ve bunlar1 agikga yonetime iletmeleri ¢ok degerlidir (Carnevale vd., 2017,
s. 518).

Calisanlar islerini  gerceklestirme esnasinda ortaya ¢ikan sorunlar,
verimsizlikler, uygunsuz faaliyetler, stratejik sorunlar veya iyilestirme firsatlar1 gibi
konulara sahitlik etmektedir. Calisanlarin tecriibe ettigi bu durumlar1 dile getirmesi,
organizasyonlara yeni fikirlerden faydalanma veya mevcut sorunlar1 diizeltme firsati
sunabilir (Morrison, 2014, s. 174,193). Dahasi, c¢alisan sesliligi sayesinde orgiitin zayif
yonlerinin ortaya koyulmasi gelecekte olusabilecek finansal veya sosyal kayiplari
onlemeye yardimci olabilir (Bai vd., 2019). Calisan sesliligi davranisi, mevcut is
uygulamalarindaki sorunlar1 ortaya koymasi ya da isleri gergeklestirmede daha iyi yollar
sunmasi bakimindan organizasyonun gelisimine katkida bulunabilir (Chamberlin vd.,

2017, s. 18).

Calisan sesliligi, yonetim tarafindan calisanlardan sergilenmesi istenen tiim
davraniglarin 6ngdriilememesi sebebiyle 6zellikle dinamik ortamdaki orgiitler i¢in ¢ok
degerli bir davramistir (Van Dyne ve LePine, 1998, s. 108). Calisan sesliligi,
organizasyonlarin siirekli degisen is cevresine adapte olmasina katki saglayarak
organizasyonlarin basaril1 bir sekilde varligini siirdiirmesinde kritik bir rol oynamaktadir.
Onceki arastirmalar calisan sesliligi davranigm orgiitsel dgrenme, iyilestirilmis is
stirecleri, yenilik, hata diizeltme, yasadisi veya uygunsuz davranislarin azaltilmasi ve Kriz
onleme gibi istenen organizasyon ¢iktilarla olumlu yonde iligskilendirmistir (Liang vd.,
2012, s. 71). Aym zamanda arastirmalar, farkli bakis agilar1 sunmasi bakimindan
calisanlardan gelen bilgi akisinin 6nemini vurgulayarak calisan sesliligi davraniglarini
etkili orgitsel karar verme siiregleriyle iliskilendirmistir (Morrison ve Milliken, 2000, s.
707).

Calisan sesliliginin olumlu ¢iktilar liretmesi i¢in orgiit tarafindan deger gérmesi
ve tesvik edilmesi Onem arz etmektedir. Calisan sesliliginin Orgiit tarafindan

desteklenmesi, calisanlarin tutum ve davraniglarinda iyilesme, sadakat, baglilik ve is
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birligi gibi olumlu yansimalarin olusmasina neden olabilir. Ekip ¢alismalarmin daha
verimli hale gelmesine; boylelikle bireysel ve orgiitsel performansin artmasina yardimet
olabilir. Calisan sesliliginin 6rgiit i¢inde yayilmasinin tesvik edilmesi, yonetim
sistemlerinin iyilestirilmesine katki saglayabilir (Wilkinson ve Fay, 2011, s. 67). Ayrica,
galisan memnuniyetsizliklerinin ifade edilmesinin yo6netim tarafindan olumlu
karsilanmasiyla daha yiiksek calisan bagliligi ve g¢alisanin elde tutulmasi gibi olumlu
ciktilar elde edilebilir (Avey vd., 2012, s. 23). Ornegin, Farndale vd. (2011, s. 123)
degisim programlarindan gecen Orgiitleri inceledikleri ¢aligmalarinda, degisikliklerle
ilgili goriislerini daha yiiksek bir seviyede dile getirme firsatina sahip olduguna ve karar
verme siirecini etkileyebilecegine inanan ¢aliganlarin organizasyona daha yuksek baglilik

gosterdiklerini tespit etmislerdir.

Organizasyonlarin gelisimindeki Oneminin yani sira seslilik davraniginin
caliganlar agisindan birtakim olumlu bireysel ¢iktilar Uretmesi s6z konusudur. Calisan
sesliligi, bireylerin islerinde daha etkili olduklar1 ve orgiite aktif katkida bulunduklari
imajinin giiclenmesini saglayabilir ve boylelikle kisilerin kariyer ilerlemelerini mimkin
kilabilir (Chamberlin vd., 2017, s. 12). Bununla beraber, calisanlarin seslilik davranisi
sergilemelerinin kisilerin fiziksel ve psikolojik sagligi izerinde pozitif yonde etkilerinin
olduguna inanilmaktadir. Bireylerin, caligtiklar1 ortama iliskin goriis ve endiselerini
rahatca ifade edebilmesi beraberinde olumlu tutumlart getirebilir. Nitekim, galisan
sesliliginin is tatmini ve ¢alisma motivasyonunu arttirmak ve stres seviyesini azaltmak

gibi bireysel sonuglarla iligkili oldugu diistintilmektedir (Morrison, 2011, ss. 395-396).

Weiss ve Morrison (2019, s. 5) sosyal iliskilerin en temel yonlerinden biri oldugu
icin kariyer ve saglikla ilgili dnemli sonuglar1 olan sosyal statiiniin (birinin bagkalariin
goziinde sahip oldugu prestij ve saygi) seslilik davranisiyla iliskisini inceledikleri
caligmalarinda, is yerinde seslilik davranisi gosteren calisanlarin digerlerine gore daha
yuksek statiilii olarak degerlendirildigini ortaya koymaktadirlar. Sosyal statiiniin ¢alisan
refahini artiran bir faktér oldugu disiiniildiigiinde seslilik davraniginin olumlu bireysel

etkisi vurgulanmaktadir.
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2.5. CALISAN SESLILiGININ ONCULLERI

Calisan sesliliginin orgiitsel ve bireysel sonuglarinin etki guicl g0z Onine
alindiginda, kisilerin is yerinde potansiyel olarak fayda saglayacak goriisleri dile

getirmesini etkileyen kosullar1 ortaya koymak 6nemli hale gelmektedir.

Calisan sesliligi siireci, Hirschman’mn (1970) ifadesiyle ¢alisanlarin kendilerinin
veya organizasyonlarimin refahini iyilestirmek i¢in potansiyel firsatlari ya da tatminsizlik
yaratan sorunlar1 fark etmeleriyle baslamaktadir. Bu bakis agisiyla c¢alisan sesliligi
davranisinin olugmasi i¢in oncelikle ¢alisanlarin mevcut duruma yonelik bir farkindalik

gelistirmeleri gerekmektedir (Detert ve Burris, 2007, s. 870).

Calisan sesliliginin gerceklesmesi igin baslica kosul, bireylerin Orgiitsel
konularla ilgili potansiyel fikirlere sahip olmasi ve bunlar1 ifade etmek i¢in motive
olmasidir. Calisan sesliliginin olusmasindaki temel arglimanlardan bir tanesi, seslilik
davraniginin dogasi geregi toplum yanlis1 bir davranis olmasinin getirdigi kolektif icin
yapict degisiklik yapma arzusudur. Calisan sesliliginin; yapici degisim icin hissedilen
sorumluluk, yukdmlilik duygusu, orgutsel 6zdeslesme ve vicdanlilik gibi igsel
motivasyon unsurlariyla iliski oldugunu gosteren ¢alismalar, ¢alisan sesliliginin toplum
yanlis1 bir davranis sekli olarak ortaya ¢iktigi fikrini destekler niteliktedir (Morrison,
2014, ss. 179-180).

Calisan sesliligi her ne kadar toplum yanlis1 bir davranis olsa da sergilenmesi
bazi riskler tasimaktadir. Calisan sesliligi diger orgiit tiyeleriyle farkli goriisler icerse dahi
yenilik ve degisim i¢in fikirler sunarak yerlesik diizene meydan okumaktadir (Van Dyne
ve LePine, 1998, s. 109). Yapici bir niyetle gerceklestirilse bile statiikoya karsi gelmek
kisiler arasi iliskilerin bozulmasi veya kisisel imajin zedelenmesi gibi bireyler igin
istenmeyen sonuglar dogurabilir. Bu nedenle, ¢alisan sesliligi risk almay1 gerektiren bir

davranistir (Ng ve Feldman, 2012, s. 217).

Calisanlarin seslilik davranisinin risklerini almaya karar vermeleri bu davranisin
dogurabilecegi olumlu ve olumsuz sonuglar1 degerlendirdigi bir fayda-maliyet analizine
dayandirilmaktadir. Bir taraftan, c¢alisan sesliligi organizasyona katkida bulunmasi

itibariyle kisilere resmi veya gayri resmi Odiller getirerek fayda saglayabilir. Diger
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taraftan, calisan sesliliginin statiikoya meydan okuyan yapisi isten ¢ikarilma, unvan
distiriilmesi gibi isle ilgili maliyetlere ya da itibar kaybi, diglanma, elestirilme gibi
iliskisel maliyetlere neden olabilir. Dolayisiyla, ¢alisanlar fikir ve goriislerini ifade
etmeden Once bu davranisin yol agabilecegi fayda ve maliyetleri géz Oniinde

bulundurabilirler (Detert ve Burris, 2007, s. 870).

Calisanlarin goriislerini ifade etmeye karar vermeleri i¢in bu davranigin kendileri
icin ¢ok maliyetli olmayacagma inanmalar1 gerekmektedir. Clnki, calisan sesliliginin
sergilenmesi hem dogrudan hem de dolayli maliyetlere yol agabilir. Dogrudan maliyetler,
kisinin bu slre¢ igin harcadigi zaman, enerji ve emek olarak diisiiniilebilir. Dolayli
maliyetler arasinda ise kisinin sosyal imajina zarar gelmesi, karsit goriislere sahip olanlar
tarafindan misilleme yapilmasi, kisiler arasi catismaya neden olmasi ve kisinin
gortislerinin ciddiye alinmamasi1 durumlar1 6rnek verilebilir (Premeaux ve Bedeian, 2003,
s. 1540).

(alisan sesliliginin algilanan net faydalarinin potansiyel maliyetlerden daha agir
bastig1 bir beklenti analizi sonucu olustugu diisiiniilmektedir. Bir 6rnek vermek gerekirse,
calisan sesliliginin yapici niteligi kisiler igin kendini gosterme firsat1 olarak kullanilabilir
ve boylelikle kisinin performans degerlendirmeleri icin olumlu etkiler yaratabilir. Ote
yandan, statiikoya meydan okuyan fikirleri dile getirmek patronluk taslama, istenmeyen
miidahale, giivenilirlik zayiflatma cabasi gibi yanlis anlasilmalara ve istenmeyen
sonuglara yol agabilir. Bu sebeple, calisanlar potansiyel fayda ve riskleri
degerlendirdikten sonra konusma davranis1 gosterir veya gostermezler (Liang vd., 2012,
s. 72).

Morrison vd.ne (2011, s. 184) gore, ¢alisanlarin seslilik davranigi gostermesi igin
caligma ortaminda seslilik ikliminin hakim olmasi gerekmektedir. Buna gore seslilik
davranigimin sergilenmesinde seslilik iklimini olusturan iki 6nemli alg:1 belirleyici rol
oynamaktadir: etkililik ve giivenlik (bk. Sekil 2.1). Calisanlarin konugsmanin sonucunun
deger goriip gormeyecegine dair yargisi etkililik algisint olustururken; konusmanin
kendisi veya baskalari i¢in olumsuz sonuglart olup olmayacagina dair yargis1 guvenlik
algisini olugturmaktadir. Bireylerin etkililik ve gtvenlikle ilgili algilar1 arttik¢a seslilik

davranis1 gosterme olasiliklarinin da yiiksek olmasi beklenmektedir.
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( Baglamsal Fakﬁjrler\ / Bireysel Faktorler \

"f)rgiit yapisi Is tutumlan

Orgiit kiiltiirii Kisilik
Grup biiyiikligi ve Demografik dzellikler

yapisi Caligma deneyimi ve
Kolektif diizeydeki kidem
inanglar Calisma sekli /‘ \
Lider agikhig Pozisyon ve statii Orgiitsel ve Grup
Yonetici-¢alisan iliskisi Rol tanimlan Ciktilan

\ Liderlik Tarz1 / \ Performans / Karar verme (+)

Hata diizeltme (+)

— GgrenmGelisim. (1
w A4

[ Meslektaslara etkisi (+/-)
Giivenlik Algis1 ] [ Etkililik Algisi ] \ Grup uyumu (+/-) /

Orgiite veya ] l f 4 Bireysel Ciktilar N\
galigma birimine - »| Cabsan Sesliligi Kontrol duygusu (+)
yardim etme gﬁdijsiiJ L Is tutumlar (+)

Stres (-)
imaj (+)
Performans (+)
\ Odiil/Yaptirim (+/-) )

Sekil 2.1: Calisan Sesliligi Modeli

Kaynak: Morrison, 2011, s. 382
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2.5.1. Cahsan Sesliliginin Bir Onciilii Olarak Liderlik

Calisan sesliliginin onciillerini inceleyen arastirmalar, bu davranigin bireysel
Ozellikler, baglamsal faktorler veya psikolojik faktorler olmak Uzere igsel ve dissal bir
dizi faktor tarafindan yonlendirildigini iddia etmektedir (Chou ve Barron, 2016, s. 1721).
Morrison (2014, s. 186) calisan sesliliginin oncullerini bireysel egilimler, ise ve orgiite
yonelik tutum ve algilar, duygu ve inanglar, yonetici-lider davranisi ve diger baglamsal
faktorler adi altinda 6zetlemektedir (bk. Tablo 2.2).

Tablo 2.2: Cahsan Sesliligini Motive Eden Faktorler

Bireysel Egilimler Disadontikliik
Proaktif Kisilik
Atilganlik
Oz Disiplin
Gorev Odaklilik
Miisteri Odaklilik
Ise ve Orgiite Yonelik Tutum ve Algilar ~ Orgiitsel Ozdeslesme
Calisma Grubu ile Ozdeslesme
Degisim i¢in Hissedilen Yiikiimliiliik
Is Tatmini
Rol Genisligi
Kontrol veya Etki
Orgiitsel Destek

Duygu ve Inanglar Ofke

Psikolojik Guvenlik
YoOnetici-Lider Davranisi Aciklik

Danigsma

Lider-Uye Etkilesimi
Doniistimcti Liderlik
Etik Liderlik

Lider Etkisi
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Diger Baglamsal Faktorler Grup Ses Iklimi
Yardimsever Iklim

Formal Ses Mekanizmalari

Kaynak: Morrison, 2014, s. 186.

Calisan sesliligi davranisinin hedefe duyarli olmasi ve genellikle hedeflerinde
liderlerin bulunmasi dolayistyla bu faktorler icerisinde liderlik 6zellikle dikkat gekici bir
konumdadir. Liderlik davranislart ¢alisanlarin  konusma istekliligini  dogrudan
sekillendiren bir gice sahiptir (S. J. Chen vd., 2018, s. 698; Duan vd., 2017, s. 650).
Liderlik davraniglari, gesitli goriislere gore ¢alisanlarin etkililik ve giivenlik algilarini
sekillendirmesi (Morrison, 2014, s. 182) ya da fayda-maliyet analizine etki etmesi (Detert
ve Burris, 2007, s. 870) ag¢isindan ¢alisan sesliligini blyik 6lctde yonlendirmektedir. Bu
nedenle liderlik, calisanlarin seslilik davranigini etkileyen 6nemli bir faktor olarak ¢alisan

sesliliginin temel bir 6nciilii kabul edilmektedir.

Organizasyonda iist yonetim tarafindan tasarlanan uygulama, politika ve
prosedurlerin uygulayicilar1 olarak liderler, ¢alisanlarla yonetim arasinda koprii goérevi
ustlenmektedirler. Bu durum orgiitiin bir temsilcisi olarak liderlere ¢alisan sesliligini
yonetme konusunda buyuk bir rol vermektedir (Mowbray vd., 2015, s. 393). Calisanlar
organizasyona iliskin fikir ve Onerilerini orgiit hiyerarsisi igerisinde resmi yetkiye sahip
bir kisiyle paylasmak istediklerinde blylk ihtimalle liderler ile iletisim kurmak
durumunda kalmaktadirlar (Detert ve Trevifio, 2010, s. 249).

Organizasyonda sahip olduklari konumlari itibariyle liderler 6dil ve ceza
sistemleri, Ucret, terfi ve atama gibi konularda otoriteyi elinde bulunduran kisilerdir.
Liderler, bu mekanizmalar1 kullanarak seslilik gibi ¢alisan davraniglarini tesvik etme ya
da engelleme giicline sahiptir (Detert ve Burris, 2007, s. 870). Bu baglamda liderler,
calisanlarin fikir ve goriiglerinin yonetim tarafindan yapici bir sekilde karsilanacagi ve
kisilerin konustuklar1 taktirde cezalandirilmayacagi konusundaki degerlendirmelerinde
dogrudan etkilidir. Bilhassa, calisanlarin direkt bagh oldugu ekip veya departman
yoneticileri bu konulara iliskin algilar1 tizerinde biiyiik role sahiptir (Avey vd., 2012, s.

23). Ornegin, DHL gibi baz1 biiyiik kuruluslar, yéneticilerin ise aliminda calisan sesliligi
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davraniglarin1 destekleyecek niteliklere sahip olmasi Kriterine 6zen gostermektedir
(Wilkinson ve Fay, 2011, s. 65).

Organizasyonlara tiirlii agilardan katkilar sunan g¢alisan sesliligi davranigini
etkileyen sireclerin anlasilmasinda liderligin roliinli ortaya koymak 6zellikle 6nemlidir.
Clnkd, organizasyonlar calisan sesliligini etkileyen faktorlerin tamamina etki etme
giiciine sahip degildir. Ornegin, organizasyonlarmn calisanlarm bireysel egilimlerini
degistirmesi genellikle zor kabul edilmektedir. Bunun yaninda, organizasyonlar ¢alisan
secimi sureglerinde seslilik davranislarma iliskin kisilik 6zelliklerini (6rnegin, proaktif
kisilik) nadiren dikkate almaktadir. Bu ylizden organizasyonlarin gelistirebilecegi bir
unsur olarak liderlik davranislarinin ¢alisan sesliligi lizerindeki roliinii kesfetmek olduk¢a

degerlidir (Detert ve Trevifio, 2010, s. 250).

Literatirde calisan sesliligi ve lider davranisi arasindaki iliskileri inceleyen
giderek biiyiiyen bir arastirma alani vardir. Bununla birlikte, liderlerin g¢alisanlarin
konusma algilarmi etkileme siireglerinin  derinlestirilmesine ve belirli liderlik
davraniglarinin seslilik iizerindeki etkisine odaklanan arastirmalarin artmasina yonelik bir

ihtiya¢ s6z konusudur (Morrison, 2011, s. 391).

Ulusal yazin incelendiginde caligsan sesliligini etkileyen liderlik davranislari
arasinda hizmetkar liderlik, paternalist liderlik, yardimsever liderlik, karanlik liderlik,
deger merkezli liderlik, dontistimcii liderlik, etkilesimei liderlik, tam serbestlik taniyan
liderlik, seffaf liderlik, gérev odakli liderlik, degisim odakli liderlik, iliski odakl1 liderlik
ve etik liderlik gibi liderlik turleri tizerinde bazi aragtirmalar bulundugu tespit edilmistir
(Oral Atag, 2020, s. 1744).

Calisan sesliligi siireclerindeki spesifik liderlik davranislarinin etkisini kesfetme
yolunda 6nemli oldugu disiiniilen liderlik davranislarindan bir tanesi etik liderliktir.
Calisan sesliliginin onciillerini inceleyen 0nceki arastirmalar, etik liderligin ¢alisanlarin
seslilik davranislar1 Gzerinde olumlu etkisi olduguna yo6nelik kanitlar ortaya koymustur
[6rnegin; Walumbwa ve Schaubroeck (2009); Avey, Wernsing ve Palanski (2012); Ng ve
Feldman (2015)]. Buna karsin, etik liderligin ¢alisan sesliligini nasil ve neden etkiledigi
hakkindaki mekanizmalar belirsizdir ve bu alanda daha fazla arastirmanin yapilmasina
ihtiyag duyulmaktadir (Qi ve Ming-Xia, 2014, s. 231).
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2.5.2. Cahsan Sesliliginin Bir Onciilii Olarak Psikolojik Giivenlik

Calisanlarin is yerinde konugsma kararimni etkileyen 6nemli faktdrlerden bir digeri
is ortamina iliskin duygu ve inanglardir. Bu duygu inanglar arasinda psikolojik giivenlik,
kisilerin c¢alisan sesliligi davranigini sergileme kararini etkilemede Onemli bir

pozisyondadir.

Calisan sesliligi, yapici bir niyet icerse de statiikoya meydan okuyan yapist
geregi bireyler icin risk yaratma potansiyeline sahiptir (Van Dyne ve LePine, 1998, s.
109). Psikolojik giivenlik, ¢calisanlarm is ortamini risk almaya miisait giivenli bir ortam
olarak algilamalarin1 saglamaktadir (Edmondson, 1999, s. 354). Bu durum, bireylerin is
yerinde psikolojik giivenlik algisi olmadan goriislerini ifade etme konusunda isteksiz
olabilecegi anlamina gelmektedir. Dolayisiyla bireylerin is yerinde algiladigi psikolojik
glvenlik, calisan sesliligini motive eden Onemli bir unsur olarak gorilmektedir
(Chamberlin vd., 2017, s. 15; Klaas vd., 2012, s. 318). Nitekim, psikolojik guvenlik
(rahatlik) orgiitsel literatiirdeki en 6nde gelen psikolojik mekanizmalardan birini temsil
etmektedir ve c¢alisan sesliligi arastirmalarinda  kritik  bir  Onciil  olarak
degerlendirilmektedir (Oral Atag, 2020, s. 1750).

Calisan sesliligi literatiiriindeki ilk aragtirmalar seslilik davraniginin onciillerini
bagimsiz bir sekilde ortaya koyma ¢abasi igindeyken son aragtirmalar iligkiler arasindaki
gizli psikolojik mekanizmalarin kesfedilmesine yonelmis durumdadir (Song vd., 2020, s.
1). Oregin psikolojik glivenligin, astlarin liderleri etik, agik, destekleyici olma gibi
konulardaki algilama bigimlerini etkileyerek lider ve galisan sesliligi arasinda araci bir
rol oynadig1 diistiniilmektedir (Detert ve Burris, 2007, s. 869; Klaas vd., 2012, s. 318).

Ozetle, etik liderlik ile calisan sesliligi arasindaki iliskiyi sorgulayan birkag
calisma olmasina ragmen bu iliskiye aracilik eden psikolojik mekanizmalarin
kesfedilmesine yonelik daha fazla aragtirmaya ihtiya¢ duyulmaktadir (Ng ve Feldman,
2015, s. 948; Zeng ve Xu, 2020, s. 1). Bu dogrultuda bu ¢alismada, etik liderlik ve ¢alisan
sesliligi arasindaki iliskiye aracilik ettigi disiliniilen (Y. Hu vd., 2018, s. 2)

mekanizmalardan bir tanesi olan psikolojik giivenlik kavrami ele alinmaktadir.
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3. ETIK LIDERLIK

Bu boliimde; etik liderlik kavram, etik liderligin Sosyal Ogrenme Teorisi ve
Sosyal Degisim Teorisi perspektifinden incelenmesi, etik liderligin orgiitler agisindan

onemi ve etik liderligin etki ettigi orgiitler sonuclar agiklanmaktadir.
3.1. ETIK LIDERLIK KAVRAMI

Gunumizde is diinyasinda Enron (2001), Worldcom (2002), Tyco (2002),
Hollinger International (2004) ve Volkswagen (2015) gibi buyik kurumsal
organizasyonlarda yasanan etik skandallar ve bunun yol ag¢ti@i maliyetler, etik
davraniglara ve etik olmayan davranislara yonelik yaygmn bir ilginin uyanmasina neden
olmustur (Rahaman vd., 2019, s. 735). Is diinyasinin yani sira hiikiimetler, spor
kuruluslari, k&r amaci glitmeyen kuruluslar ve hatta dini kuruluslar yasanan etik
skandallarla sarsilmigtir. Bu durum etik davranisin 6nemini 6ne ¢ikarmis ve bunun
sonucunda etik davranisi sekillendirmede liderligin roliine olan ilginin artmasina sebep
olmustur. Bu gelismelerin ardindan arastirmacilar, etik liderligin oncullerini ve
sonuglarmni anlamak i¢in etik liderlik davranislarini incelemeye yonelmislerdir (Brown

ve Trevifio, 2006, s. 595).

Orgiitsel literatiirde etik liderlik konusu nispeten yeni olsa da aslinda bu konu
asirlardir varligini siirdiiren bir konudur. Filozoflar antik ¢aglardan beridir liderligin etik
boyutu iizerinde diisiinmiislerdir. Ancak filozoflar, liderlerin nasil davranmasi gerektigini
inceleyen normatif bir bakis acisi sergilemislerdir. Bundan farkli olarak, 6rgutsel literatur
ise is yerinde etik liderligi tanimlamaya ve karakterize etmeye odaklanan tanimlayici bir
yaklasim benimsemektedir (Brown ve Trevifio, 2006, s. 596; Mayer vd., 2009, s. 1;
Walumbwa vd., 2012, s. 953).

Yonetim ve organizasyon bilimi etik liderlik kavramina sosyal bilimler bakis
acisindan yaklagmaktadir. Bu arastirma alani etik liderligin ne oldugunu, bireylerin etik
liderligi nasil algiladiklarini, bu algilarin 6nciillerini, sonuglarini ve sinirlarmi incelemeye

yonelik bir ¢aba sarf etmektedir (Brown ve Mitchell, 2010, s. 583).
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Brown, Trevino ve Harrison (2005) bu bakis agisiyla, etik liderlik yapisini
kavramsallastirmislar ve beraberinde 6l¢ek gelistirme ¢aligsmasi ortaya koymuslardir. Bu
kavramsallastirma ve 6l¢ek kismen yeni olmasina ragmen arastirma ve uygulama alanlari
icin etik liderlik yapisinin yararliligin1 gosteren artan miktarda arastirma bulunmaktadir
(Avey vd., 2012, s. 23).

Brown vd. (2005, s. 120) etik liderligi “kisisel eylemler ve kisiler arasr iligkiler
yoluyla normatif olarak uygun davranisin gosterilmesi ve bu tiir davraniglarin iki yonli
iletisim, giiclendirme ve karar verme yoluyla takipgilere tanitilmasi” olarak
tanimlamaktadir. Bu tanimin ilk boliimiindeki "kisisel eylemler ve kisiler arasi iliskiler
yoluyla normatif olarak uygun davranig gosterilmesi" ifadesi, etik liderlerin takipgilerin
normatif olarak uygun gordikleri davranislar1 sergileyerek mesru ve giivenilir bir rol
model haline geldigini ima etmektedir. Ikinci boliimdeki "bu tiir davranislarin iki yonlii
iletisim yoluyla takipgilere tanitilmasi" ifadesi, etik liderlerin sosyal ortamda takipcilerle
actkca konusarak etik davranislart vurgulamasi anlamini tagimaktadir. Ugiincii
bolimdeki “giliclendirme” ifadesi, etik liderlerin etik standartlar belirleyerek 6dul ve ceza
sistemi ile galisanlarin davranislarini disipline etmesi anlamina gelmektedir. Son olarak
“karar verme” ifadesi, etik liderlerin karar slireclerinde neden olabilecegi etik sonuglari

g0z Oniinde bulundurmalarini temsil etmektedir.

Brown vd. (2005) tarafindan ortaya koyulan bu kavramsallastirma, etik liderlerin

ti¢ temel Ozelligini On plana ¢ikarmaktadir (Mayer vd., 2012, s. 151):

o Etik liderler ¢alisanlara etik agidan 6rnek olmaktadir.
e FEtik liderler, kisiler aras1 iliskilerde adil davranmaya 0zen
gOstermektedir.

e Etik liderler, etik degerleri aktif bir sekilde uygulamaktadir.

Bu kavramsallastirma, Trevifio vd. (2000) tarafindan Onerilen etik liderin iki
boyutunu kapsamaktadir: ahlaki kigi ve ahlaki yonetici. Bu kapsamda aklaki kisi boyutu
takipgilerin lidere iliskin; diirtistliik, giivenilirlik, bireyleri ve toplumu 6nemseme, kisisel
ve mesleki yasamda etik degerlere uygun davranma, adil ve ilkeli karar verme gibi kisisel

ozelliklerine iliskin algilarini temsil etmektedir. Ahlaki yonetici boyutu ise liderlerin etik
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rol modeller olarak c¢alisanlarla agik iletisim yoluyla etik degerleri goriintir hale
getirmesini, 6dul ve ceza sistemleriyle etik davraniglan tesvik etmek igin takipgilerinin
degerlerini sekillendirmeye yoOnelik proaktif eylemlerde bulunmasini ifade etmektedir
(Brown ve Trevifio, 2006, s. 597; Magalhaes vd., 2019, s. 346; Ng ve Feldman, 2015, s.
948).

Calisanlar ahlaki bir kisi olarak lideri degerlendirmede liderin kisiligini,
eylemlerini ve kararlarin1 dikkate almaktadir. Ahlaki bir yonetici olarak ise liderin
calisanlarla olan iletisimini, deger ve standartlari uygulama yontemleri gibi durumlari
degerlendirmektedir. Yoneticilerin etik liderler olarak itibar gormeleri igin ¢alisanlarin
onlar1 gii¢lii ahlaki kisiler ve giiglii ahlaki yoneticiler olarak algilamas1 gerekmektedir

(Trevino vd., 2000, s. 141).

Kavramsal ve ampirik diizeyde yapilan 6nceki aragtirmalar, etik liderligin diger
liderlik tiirlerinden ayr1 bir kavrama isaret ettiginin altin1 ¢izmektedir (Kalshoven ve
Boon, 2012, s. 61; Ko vd., 2018, s. 3). Bu nedenle, Brown vd. (2005) tarafindan
kavramsallastirilan etik liderligi, etik bilesenleriyle one ¢ikan doniistimci liderlik, otantik
liderlik veya spiritlel liderlik gibi diger liderlik bigimlerinden ayr1 diisiinmek
gerekmektedir. Bu liderlik bigimleri etik liderligin ahlaki kisi boyutu olarak tanimlanan
diriistliik, giivenilirlik, adalet, empati ve etik davranis gibi 6zelliklere sahiptir. Bununla
beraber etik liderler, ahlaki yonetici boyutuyla digerlerinden farklilik gostermektedir.
Etik liderler ahlaki yonetici yoniiyle, takipgilerinin davranislarii sekillendiren etik rol
modeller olarak hareket ederler. Ek olarak, digerlerinin aksine etik liderlik bariz bir
sekilde liderligin sadece etik yoniine odaklanir (Mayer vd., 2009, ss. 1-3).

Etik davraniglari vurgulayan doniisiimcii liderlik, otantik liderlik, hizmetkar
liderlik ve spiritlel liderlik tarzlari gibi diger liderlik bigimleri etigin 6nemini i¢erseler de
bu teoriler liderlerin etik davranislarinin takipgilerin davraniglari lizerindeki etkisini tam
olarak agiklamada yetersiz kalmaktadir. Bu konuda literatiir, etik liderligin takipgi
davraniglar1 tizerindeki etkisini anlamlandirmak tizere iki teorik ¢erceve dnermektedir.
Sosyal Ogrenme Teorisi (Bandura,1977) ve Sosyal Degisim Teorisi (Blau,1964) (Bedi
vd., 2016, s. 518). Bir sonraki kisimda teorik perspektif detaylandirilmaktadir.
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3.2. ETiK LIDERLIGIN SOSYAL OGRENME TEORIiSi VE SOSYAL
DEGISiM TEORISi PERSPEKTIFiINDEN iNCELENMESI

Literatdr, etik liderligin takipgiler tizerindeki etkisini anlamak igin biiyiik 6l¢iide
Sosyal Ogrenme Teorisi (Bandura, 1977, 1986) ve Sosyal Degisim Teorisinden (Blau,
1964) faydalanmaktadir. Bu iki bakis agisi, etik liderligin hem bireysel davranis
tizerindeki hem de grup diizeyindeki etkilerinin anlasilmasina 151k tutmaktadir

(Walumbwa vd., 2012, ss. 954-955).

Sosyal Ogrenme Teorisi perspektifinden Brown vd. (2005, ss. 119-120) etik
liderlerin modelleme yoluyla takip¢i davraniglarmi etkiledigini 6ne siirmektedir. Buna
gore, 6grenme sadece dogrudan deneyim yoluyla degil ayn1 zamanda gozlemsel 6grenme,
taklit ve tanimlama gibi siireclerden olusan modelleme yoluyla dolayl sekilde de
gerceklesebilir. Orgiitsel agidan liderler, organizasyonda sahip olduklar1 gii¢ ve statii
nedeniyle bu tiir bir modellemenin kaynagi durumundadir. Calisanlar, rol modeller olarak
liderlerin hangi davranisi 6diillendirdigi veya cezalandirdigini referans alabilir ve buna
gore hareket edebilirler. Etik liderler, modelleme ve dolayli 6grenme siirecleri yoluyla

takip¢i davranislari tizerinde dnemli sonuglara yol acgabilir.

Sosyal Ogrenme Teorisi, bireylerin gdzlem ve deneyim yoluyla dgrendigini
ardindan model olarak gordiigii kisilerin deger ve davranislarini taklit ettigini
varsaymaktadir. Orgiitler acisindan etik liderlerin, faaliyetlerini etik degerlere uygun bir
sekilde gergeklestirmeye calistiklari ve uygun davraniglara Ornek teskil ettikleri
distiniildiigiinde giivenilir ve ¢ekici rol modeller olmalari beklenmektedir. Liderlerin
sundugu davranis modelleri astlara beklenen davranis konusunda mesajlar vermektedir.
Astlar, lideri izleyerek taklit etme egiliminde oldugundan liderin etik veya etik olmayan
davraniglariyla ast davraniglari benzerlik gostermektedir. Ayrica, liderler orgiitteki
konumlart itibariyle kaynaklar1 kontrol etme guictine sahiptir. Liderler, 6dil ve ceza
sistemi uygulamalariyla etik davraniglar1 6diillendirme ya da etik olmayan davraniglari

cezalandirma yoluyla astlarin davraniglarini sekillendirebilir (Avey vd., 2012, s. 22;
Mayer vd., 2009, ss. 3-4).
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Is yerinde etik standartlar1 belirlemek ve takipgilerin etik davranislarmi tesvik
etmek i¢in liderlerin etik davranis sergilemesi gerektigine inanilmaktadir. Ciinkii
calisanlar, etik rehberlik icin diger bireyleri gozlemlediginden normatif olarak uygun
goriilen davranislart 6grenmek icin onem atfettigi diger kisileri gézlemlemektedir. Bu
sebeple, liderler etik rehberlik konusunda ¢alisanlara 6rnek teskil etmelidir (Brown vd.,
2005, s. 117; A. S. Y. Chen ve Hou, 2016, s. 1).

Teoriye gore bireyler, ¢ekici ve giivenilir kisileri rol model olarak gormektedir.
Etik liderler orgiitte sahip olduklar prestijin yan1 sira bagkalarina gosterdigi 6zen, ilgi ve
adil davranislarla takipgiler i¢in ¢gekici modeller olarak dikkat gekmektedir. Ayrica, etik
liderler takipgilerden bekledikleri davranislara bizzat kendisi uydugundan giivenilir
kisiler olarak goriilmektedir. Bunun yaninda, etik liderlerin etik degerlerin belirlenmesi
ve uygulanmasinda takipgiler tarafindan proaktif rol modeller olarak gortildiiklerine
inanilmaktadir (Brown ve Trevifio, 2006, ss. 597-598). Arastirmalar, etik liderlerin
takipgiler tarafindan oykiinmeye deger, diiriistliik, kararlilik, adalet, tevazu, hosgdrii,
cesaret ve sorumluluk gibi erdemlere sahip ilkeli karar vericiler olarak nitelendirildigini

one surmektedir (Chin, 2013, s. 16).

Brown ve Trevifio (2006, ss. 606-608) calisanlarin yoneticilerini etik liderler
olarak algilamasinda etik rol modelleme, etik baglam ve ahlaki yogunluk olarak
nitelendirilen durumsal faktorlerin etkili oldugunu belirtmektedir. Sosyal 6grenme
perspektifinden bu faktorlerin etik liderligi gelistirdigi diisiiniilerek asagidaki onermeleri

sunmaktadirlar:

e Kariyer yasaminda kisinin etik bir rol model belirleyebilmesi, etik
liderlikle olumlu yonde iliskilidir.

e Etik davranisi destekleyen bir etik baglam, etik liderlikle olumlu yonde
iliskilidir.

e Sosyal fikir birligi ve sonuclarin biiyiikligii (ahlaki yogunluk), etik
baglam ile etik liderlik arasindaki iliskiyi giliclendirir.

o Uyumluluk, etik liderlikle olumlu yonde iliskilidir.

e Vicdanlilik, etik liderlikle olumlu yonde iliskilidir.

e Nevrotiklik, etik liderlikle olumsuz yonde iliskilidir.
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e QGiicii bagkalarinin yararma kullanma, giic ihtiyac1t ve etik liderlik
arasindaki iligkiyi gliclendirir.

e Makyavelizm, etik liderlikle olumsuz yonde iligkilidir.

e Liderin ahlaki muhakeme diizeyi, etik liderlikle olumlu yonde iligkilidir.

e Ahlaki karar verme mekanizmalarinin kullanimi, ahlaki muhakeme ile
etik liderlik arasindaki iliskiyi gelistirir.

e I¢ denetim odagma sahip liderler, dis denetim odagina sahip liderlere
gore daha guclu etik liderlik sergiler.

e Oz-denetim, sosyal baglam ile etik liderlik arasindaki iliskiyi diizenler.

o Etik liderlik, takip¢inin etik karar vermesi ile olumlu yonde iligkilidir.

e Etik liderlik, prososyal davranislar ile olumlu yonde iligkilidir.

e Etik liderlik, calisanlarin iiretkenlik karsiti is davranislar ile olumsuz
yonde iliskilidir.

e Etik liderlik, caligsanlarin memnuniyeti, motivasyonu ve orgiitsel baglilik

ile olumlu yonde iliskilidir.

Sosyal Degisim Teorisi perspektifinden ise etik liderlerin ¢alisanlarmin
davraniglarini sosyal bir degisim siireci yoluyla etkiledikleri diisiiniilmektedir. Teori,
sosyal degisim iligkileri i¢inde bir tarafin iyi niyete dayanan faydali bir davranista
bulunmasmin diger tarafta karsilik verme yilikiimliligl yarattigini varsayar. Sosyal
degisim siirecleri iki tiirliidiir: islemsel degisim (ekonomik degisimlere dayali) ve sosyo-
duygusal degisim (kisiler arasi1 davraniglara dayali). Etik liderlerin ekonomik degisimden
ziyade yliksek diizeyde giiven olusturmasi ve adil olarak algilanmasi bakimindan astlarin
davraniglarint sosyo-duygusal degisim yoluyla etkiledigine inanilmaktadir. Sosyal
degisim teorisi, etik liderlerin organizasyonda olumlu degisimler yarattigin1 bdylelikle
liderin olumlu muamelesine karsilik calisanlarin organizasyon i¢in fayda saglayacak

sekilde karsilik verecegini ileri siirmektedir (Mayer vd., 2009, s. 3).

Etik liderler; durist, guvenilir, adil, baskalarimi diistinen ve dengeli karar
vericiler olarak nitelendirilmektedir. Sosyal Degisim Teorisine gore, etik liderlerin sahip

oldugu o6zellikler ve ornekledigi davraniglar yoluyla calisanlarin organizasyona karsi
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bor¢lu hissetmesine ve buna karsilik organizasyonun faydasina olacak sekilde yanit

vermelerine yol agmas1 ongoriilmektedir (Kacmar vd., 2011, s. 633).
3.3. ORGUTLERDE ETIiK LIiDERLiGIN ONEMi

Gegtigimiz yillarda is diinyas: global ¢apta etik skandallara sahne olmustur.
Yasanan skandallar neticesinde isletme etiginin 6nemi vurgulanmaya baslamistir ve buna
bagli olarak yoneticilerin etik davraniglari daha onemli bir konu haline gelmistir.
Organizasyonlar etik liderler segmek ve mevcut yoneticilerinin etik yonlerini gelistirmek
konusunda ozel gaba sarf etmeye girismislerdir. Is diinyasinda yasanan bu gelismeler,
yonetim arastirmalarini da etik liderligin onciillerinin ve sonuglarinin kesfedilmesine
yonelik ¢aligmalara yonlendirmistir. Gunumuzde etik liderlik tzerine giderek buytyen

bir aragtirma alan1 olusmustur (Brown ve Trevifio, 2006, s. 606).

Etik liderlerin gerek ¢alisan davraniglart Gzerindeki etkileri gerek orgutsel
diizeydeki etkileri sebebiyle organizasyonlar igin biylk ©neme sahip olduguna
inanilmaktadir. Etik liderlerin sosyal 6grenme siiregleri vasitasiyla ahlaki rol modeller
olarak, calisanlar1 olumlu davranislar sergilemeye tesvik ettigi ve boylelikle olumlu
orgiitsel ¢iktilar yarattigi diistiniilmektedir (Brown vd., 2005, s. 117). Bunun yaninda
sosyal degisim acisindan, etik liderlerin ¢alisanlarla giiclii iligkiler kurmalarinin
calisanlarda organizasyona kars1 olumlu davranislarla karsilik verme istegi yaratacagi ve
dolayisiyla olumlu orgiitsel ¢iktilar elde edilecegi beklenmektedir (Mayer vd., 2009, s.
3).

Genis bir perspektiften, organizasyonlarda liderlerin etik veya etik olmayan
kararlarinin ekonomik kosullar1 biiylik oOlgiide sekillendirdigi diistiniilmektedir.
Dolayisiyla hem medya kanallar1 hem de bilimsel aragtirmalar etik liderlik konusuna
oldukga ilgi géstermektedir. Bunun sonucunda isletme okullarinda, organizasyonlarda ve
genel olarak toplumda etik liderlik konusunun onemine olan farkindaligin arttigini
soylemek mimkindir (Kacmar vd., 2011, s. 633). Etik liderligin organizasyonlarda
yarattig1 genis c¢apta etkiler goz Oniine alindiginda, etik liderlik kavramina iliskin
literatiiriin genisletilmesine katki saglayacak calismalar ortaya koymak teorik ve pratik

katki bakimindan 6nem arz etmektedir.
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3.4 ETiK LIDERLiIGIN SONUCLARI

Etik liderlik, organizasyonlar icin bireysel dizeyde ve o6rgiitsel diizeyde birtakim
onemli sonuglarla iliskilendirilmektedir. Ko vd.nin (2018, s. 7) ortaya koydugu kavramsal
modele gore, etik liderler orgiitsel diizeyde etikle iliskili organizasyon kiiltiirii ve is yeri
kosullari; bireysel diizeyde ise psikolojik ve etik faktorler, liderle/organizasyonla takipgi
iliskisi ve isle ilgili tutumlari etkiledigi aracilik mekanizmalariyla takipgilerin etik
davraniglarini, is ve organizasyonla ilgili takip¢i sonuglarini, takip¢i hayati ve aile

memnuniyetini, lider sonuglarini, grup ve firma diizeyinde sonuclar1 etkilemektedir.

Literatiir etik liderleri adil, yardimsever, diiriist ve 6zenli gibi karakter 6zellikleri
sayesinde lidere giiven, liderden memnuniyet, lider etkinligi dahil olmak iizere bir dizi
olumlu degerlendirmeyle iliskilendirmektedir. Etik liderlerin astlarin genel calisma
ortamina ve bir butin olarak organizasyona iliskin olumlu algilar gelistirmesi
beklenmektedir. Spesifik olarak, etik liderler daha yiiksek etik iklim algisi, is tatmini, is
motivasyonu, performans, is anlamliligi, is yeri refahi, Orgiitsel baglilik, sorunlari
yonetime bildirme istegiyle pozitif yonde; iiretkenlik digi is davranisi, duygusal
tikenmislik, isten ayrilma niyeti gibi onemli takipg¢i sonuglariyla negatif yonde
iliskilendirilmektedir (Avey vd., 2012, ss. 21-23; Ko vd., 2018, s. 16; Ng ve Feldman,
2015, s. 949).

Etik liderlerin 6dul ve ceza sistemlerini kullanarak normatif olarak uygun
davranis1 modellemesiyle, c¢alisanlarin etik olmayan davranislarda bulunma ve is
arkadaslariyla iligski catigmasi yasama olasiliklarini azaltmasi beklenmektedir (Mayer vd.,
2012, s. 167). Etik liderlerin ¢alisanlarin etik karar verme siireglerinde, toplum yanlisi
davraniglarinin  desteklenmesinde ve iiretken olmayan is karsiti davranislarinin
azaltilmasinda etkili olmasi beklenmektedir (Brown ve Trevifio, 2006, s. 606). Etik
liderler, takipgilerinin ¢alisma ekibine ve organizasyona fayda saglayacak davranislar
sergilemesini tesvik ettiginden ¢alisanlarin prososyal davraniglar1 ve proaktif

davraniglariyla iliskilendirilmektedir (Tu vd., 2019, s. 553).

Bedi vd.nin (2016, s. 525) etik liderligin ¢iktilarin1 inceledigi meta analiz

calismasina gore etik liderlik ile etik baglam algisi, etik davranis ve takipgi 6z yeterliligi
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arasinda pozitif yonde iliski bulunmustur. Etik liderligin isle iliskili sonuclarina
bakildiginda etik liderlik ile is tatmini, orgiitsel baglilik, duygusal baglilik, normatif
bagllik, orgiitsel vatandaslik davranislari, is performansi, igse adanmislik, calisma eforu,
orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif yonde; isten ayrilma niyeti ve liretkenlik karsit is
davraniglariyla negatif yonde iliski oldugu saptanmistir. Bunun yaninda ¢alisanlarin
psikolojik saglik sonuglarini igeren iligkiler test edilerek psikolojik iyi olma haliyle
pozitif; is stresiyle ise negatif yonde iliski bulunmustur. Nihayet, calisanlarin fikirlerini
dile getirmelerini destekleyen ve tesvik eden bir ¢aligma ortami sagladiklarindan etik

liderlik ve ¢alisan sesliligi arasinda pozitif yonde bir iligki tespit edilmistir.
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4. PSIKOLOJIK GUVENLIK

Bu boliimde; psikolojik giivenlik kavramina, psikolojik giivenligin Sosyal
Ogrenme Teorisi ve Sosyal Degisim Teorisi perspektifinden incelenmesine, 6rgiitlerde

psikolojik giivenligin 6nemine ve psikolojik giivenligin sonuclarina deginilmektedir.
4.1. PSIKOLOJIK GUVENLIK KAVRAMI

Giiniimiiziin dinamik rekabetci is ortami, orgiitsel basariya giden yolda strekli
gelisim ve iyilestirme igin calisanlarin iste daha aktif rol almalarini zorunlu hale
getirmistir. Caligsanlarin Orgiitsel 6grenme, degisim ve yenilik siireglerine katkida
bulunmalar1 i¢in Orgiitiin diger iiyeleriyle is birligi yapmak veya seslilik davranisi
gostermek gibi davranmislar  sergilemeleri beklenmektedir. Bu davraniglarin
sergilenebilmesi i¢in ¢alisanlarin is yerinde kendilerini giivende hissettikleri inancina

sahip olmalarini etkileyen faktorlerin belirlenmesine yonelik arastirmalar ortaya ¢ikmistir
(Frazier vd., 2017, s. 114).

Psikolojik giivenlik, is yeri gibi belirli baglamda bireylerin kisiler arasi risk
almanin sonuglarina dair algilarmi ifade etmektedir. Psikolojik gilivenlik aragtirmalari,
bireylerin bilgi paylasimi, inisiyatif alma ve seslilik gibi orgiite katki saglayacak
davraniglarinin  kolaylastirilmasini  aciklamaya yonelik bir ¢abaya dayanmaktadir

(Edmondson ve Lei, 2014, s. 24).

Calisanlarin orgiitsel faaliyetlerin iyilestirilmesine ve gelistirilmesine yonelik yeni
onerilerde bulunmak veya degisime yonelik yapict fikirleri dile getirmek gibi
davraniglarda bulunmalar1 kigisel olarak belirli riskleri beraberinde getirmektedir.
Bireyler, is yerinde orgiite katkida saglayabilecek fikirler karsisinda bile kisisel riskler
nedeniyle bilgi paylasmamay1 ve sessiz kalmay tercih edebilirler. Ornegin, ¢alisanlar
kisisel imajina ve kariyerine zarar gelme korkusu nedeniyle hatalarin1 kabul etmek,
baskalarindan yardim istemek, sorunlar1 tartismak, geri bildirim istemek gibi
davraniglardan kaginma egilimi gosterebilirler (Edmondson, 1999, s. 351). Benzer
sekilde, yeni fikirlerin dile getirilmesi statiikoya meydan okumay1 igerdiginden orgiitteki
diger kisilerin menfaatine aykir1 olabilir veya sunulan fikirler basarisizlikla sonuclanarak

birey i¢in olumsuz bir alg1 yaratabilir. Calisanlarin is yerinde bu tiir riskleri gdze almasi
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bagkalarinin bu eylemlere nasil tepki verecegine dair inanglariyla sekillenmektedir.
Psikolojik glvenlik ortami, yiiksek diizeyde kisiler arasi giiven ve karsilikli saygiya
dayanan bir ¢alisma ortamini tasvir etmektedir. Calisanlarin kendilerini 6zgirce ifade
edebilmesi i¢in psikolojik olarak giivende hissedecekleri bir calisma ortami saglanmalidir

(Newman vd., 2017, s. 521; Sagnak, 2017, s. 1108).

Psikolojik giivenlik, i¢sel bir giiven unsuru barindirmaktadir. Organizasyonlar
acisindan bakildiginda psikolojik giivenlik, ¢alisanlarin orgiite ve kisiler arasi iligkilere
giiven duymasi anlamina gelmektedir. Calisanlar kendilerini ifade etmeleri halinde
cezalandirilma, utanma veya incinme duygusuyla karsilasacaklarindan korkmuyorsa
kendilerini psikolojik olarak glivende hissettiklerinden bahsedilebilir (Ahmad ve Umrani,
2019, s. 537).

Acgik ve giivenilir etkilesimlere dayanan psikolojik giivenlik ortamu,
organizasyonun resmi ve gayri resmi uygulamalarinda kendini gostermektedir. Psikolojik
glivenlik ortaminda, ¢alisanlar reddedilme veya cezalandirma korkusu yasamadan kisiler
arasi risk almanm giivenli oldugu inancini tagimaktadir. Boyle bir ¢alisma ortaminda
calisanlar, Orgiite sagladigi katkilarin degerli gorildiigii ve fikirlerini paylasmanin

giivenli oldugu algisina sahiptir (Baer ve Frese, 2003, s. 50).

Psikolojik giivenlik ikliminin hakim oldugu bir is ortaminda calisanlar, kisiler
arasi iligkilerin giiven ve saygiya dayali oldugu inancina sahiptir. Psikolojik givenlik
ortami, ¢alisan sesliligi gibi yerlesik diizene meydan okuyan davraniglarin getirdigi risk
ve belirsizligi azaltan, ¢alisanlarin kendilerini daha 6zgiir ifade ettikleri bir ortamu ifade

etmektedir (Tu vd., 2019, s. 555).

Psikolojik glvenlik yapisinin kokleri, Schein ve Bennis (1965) tarafindan
orgiitsel degisimi gergeklestirmek igin ne gerektigi tzerine ylritulen ufuk agic1 erken
arastirmalara dayanmaktadir. Schein ve Bennis (1965), orgiitsel degisimi gergeklestirmek
ve yeniliklere uyum saglamak i¢in kisilerin kendilerini giivende hissetmesi gerektigini
savunarak psikolojik giivenlik kavramini ortaya koymuslardir (Edmondson ve Lei, 2014,

s. 25). Psikolojik giivenligin, 6grenme ve degisim siireclerinde kisilerin algiladigi
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tehditleri azaltan ve degisimin Onilindeki engelleri kaldiran bir iklim yarattiginm

savunmuslardir (Frazier vd., 2017, s. 115).

Ik arastirmalar takiben psikolojik giivenlik iizerine etkili diger bir calisma,
calisanlarin is rollerini yerine getirirken kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal olarak
ifade etmeleri i¢in psikolojik giivenligin gerekli bir kosul oldugunu 6ne siiren Kahn
(1990) tarafindan ortaya koyulmustur. Kahn (1990, s. 708) psikolojik giivenligi, kisinin
kendi imaji, statiisii veya kariyeri iizerinde olusabilecek olumsuz sonuglardan korkmadan
kendini gosterebilme konusunda rahat olup olmadigina iligkin duygulart olarak
kavramsallastirmistir. Dahasi, ¢alisanlarin is yerinde meslektaslari ile giiven ve saygiyla
karakterize edilen, destekleyici kisiler arasi iligkiler kurduklarinda kendilerini psikolojik
olarak giivende hissetme olasiliklarinin artacagini savunmustur (Newman vd., 2017, s.

523).

Daha yakin zamanlarda Edmondson (1999, s. 354,376), psikolojik giivenligi
“ekibin kigileraras1 risk alma konusunda giivenli olduguna dair paylasilan bir inang¢”
olarak tanimlamistir ve psikolojik guvenlik yapisini nitel ve nicel verilerle dogrulayarak
7 maddelik bir 6lcek tasarlamistir. Bu ¢alismada, ekip psikolojik giivenliginin 6grenme
davranigini etkiledigi bunun da ekip performansima etki ettigine iliskin giiclii bir destek
sunulmaktadir. Psikolojik glvenlik, ekip iiyeleri arasinda kisiler aras1 giiven ve saygiya
dayanan iliskilerin hakim oldugu, kisilerin utanma, reddedilme veya cezalandirilima
korkular1 olmadan kendilerini ortaya koymakta rahat olduklar1 bir ekip iklimi olarak

nitelendirilmektedir.

Bu alanda yapilan ilk arastirmalar (Schein ve Bennis, 1965; Kahn, 1990)
psikolojik giivenligi bireysel analiz diizeyinde incelerken, bunlardan farkli olarak
Edmondson (1999) psikolojik glivenligi ekip diizeyinde inceleyerek yapiy1 genisletmistir.
Farkli zamanlarda farkli analiz diizeylerinde ele alinsa da psikolojik giivenlik
arastirmalarinin ortak temast, kisiler arasi risk algilarinin azaltilmasini saglayan bir is yeri
iklimi yaratmanin 6nemini vurgulamaktadir (Frazier vd., 2017, s. 116). Boyle bir iklimde
kendilerini psikolojik olarak giivende hisseden ¢alisanlar, orgiitsel konularda fikir ve
endiselerini dile getirme gibi davramiglarin getirdigi riskleri goze almakta daha rahat

davranabilirler.
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Orgiitsel literatiirde psikolojik giivenlik, is yerinde risk alma algilarmi ifade
etmesi yoniiyle kavramsal olarak farkli ve benzersiz yapiy1 temsil etmektedir. Bu yontiiyle
psikolojik giivenligin gliven, psikolojik giiclendirme ve ise baglilik gibi ise yonelik
olumlu algilar1 temsil etmesiyle benzerlikler tasiyan bir dizi kavramdan farkli oldugunu
belirtmek gerekmektedir. Ornegin, psikolojik giiclendirme ve ise baglilik belirli isler veya
gorevler hakkindaki algilar1 olustururken psikolojik giivenlik ¢aligma ortamina dair daha
genel algilar1 ve spesifik olarak risk alma davraniglarina dair algilari ifade etmektedir

(Frazier vd., 2017, s. 116).

Psikolojik giivenlik ile karistirilmamasi gereken diger 6nemli bir yap1 ise giiven
kavramidir. Giiven kavrami, kisinin bagkalarinin eylemlerinden dogacak sonuglarin kendi
cikarlarina uygun olacagi beklentisini ifade etmektedir. Edmondson (1999) psikolojik
giivenligin saglanmasi icin giiven inga etmenin Onemine dikkat ¢cekmesine ragmen,
psikolojik giivenligin giiven kavraminin o6tesinde oldugunu oOne siirerek iki kavrami
farklilastirmistir. Buna gore kisilerin orgiite ve is arkadaslarina giiven duymasi, kisiler
arasi iliskilerin gelismesine ve dolayisiyla psikolojik giivenlik duygusunun olusmasina
katki saglayabilir ancak tek bagina giiven psikolojik giivenlik algisin1 yaratmada yeterli
degildir (Edmondson, 1999, s. 375).

4.2. PSIKOLOJIiK GUVENLIGIN SOSYAL OGRENME TEORIiSi VE
SOSYAL DEGIiSiM TEORIiSi PERSPEKTiFINDEN INCELENMESI

Literatiirde psikolojik giivenligin agiklanmasinda iki onemli teori dikkat
cekmektedir: Sosyal Degisim Teorisi (Blau, 1964) ve Sosyal Ogrenme Teorisi
(Bandura,1977) (Ahmad ve Umrani, 2019, s. 538; Songbo Liu vd., 2014, s. 284; Men vd.,
2020, s. 461; Walumbwa ve Schaubroeck, 2009, s. 1276).

Sosyal Ogrenme Teorisine dayanan bazi ¢alismalar, psikolojik giivenlik ile
O0grenme, performans, yenilik ve yaraticilik gibi olumlu ¢iktilar arasindaki iliskileri
aciklamak i¢in sosyal 6grenme siire¢lerinden faydalanmaktadir. Buna gore, psikolojik
glivenlik ve bunun sagladigi olumlu orgiitsel ¢iktilar sosyal olarak 6grenilen davranislar
vasitasiyla gerceklesmektedir. Calisanlarin is yerinde acik, tutarli, destekleyici bir ortama

ve kisiler arasi iligkilere sahip oldugu durumlarda 6grenme davranislart yoluyla risk alma
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algilarinin etkilenecegi diisiiniilmektedir. BOyle bir ortamda c¢alisanlarin  psikolojik
giivenlik algilarmin olumlu yonde gelismesi ve bunun olumlu orgiitsel ¢iktilar tiretmesi
beklenmektedir (Newman vd., 2017, s. 529).

Sosyal Degisim Teorisine dayandirilan ¢alismalar ise psikolojik giivenlik ve
olumlu is c¢iktilar1 arasindaki iligkileri sosyal degisim acisindan agiklamaktadir.
Psikolojik glvenlik algisi, sosyal degisim iligkileri i¢in 6nemli bir gereklilik olan giiven
kavramii barindirmaktadir. Bu dogrultuda karsilikli iligkilerin glivenle karakterize
edildigi bir calisma ortami, c¢alisanlarin psikolojik olarak kendilerini giivende
hissetmelerine imkan vermektedir (Ahmad ve Umrani, 2019, s. 538). Sosyal degisime
dayanan iliskiler, kisilerde olumlu davraniga olumlu sekilde karsilik verme yiikiimliligi
olusturmaktadir. Orgiitsel agidan bakildiginda giivene dayali destekleyici bir calisma
ortami ve kisiler arasi iligkilere karsilik olarak ¢alisanlarin psikolojik giivenlik algisinin
gelismesi ve bu yolla olumlu 6rgiitsel sonuglar yaratmasi beklenmektedir (Newman vd.,
2017, s. 529; Walumbwa ve Schaubroeck, 2009, s. 1276).

4.3. ORGUTLERDE PSiKOLOJIiK GUVENLIGIN ONEMIi

Modern organizasyonlardaki uzmanlagmis ve karmasik ¢alisma ortami sebebiyle
bir¢ok is calisanlar arasinda gegmise gore daha fazla is birligi gerektirmektedir. Bilgi
ekonomilerinin etkin hale gelmesi ve takim calismasinin yayginlasmasiyla birlikte
orgutsel hedeflere ulasmak i¢in ¢alisanlarin diger iiyelerle is birligi i¢inde olmalarina,
bilgi paylagmalarina ve fikir aligverisinde bulunmalarina ihtiya¢ duyulan bir ¢aligma
ortami ortaya ¢ikmistir. Bu durum, kisilerin paylasilan hedefler dogrultusunda nasil is
birligiyle hareket ettiklerini anlamak icin psikolojik giivenlik kavramini 6ne ¢ikarmistir
(Edmondson ve Lei, 2014, s. 24). Clnkd, calisanlar arasinda daha yiiksek is birliginin
kurulmasi daha fazla kisiler arasi etkilesim kurmalarmi gerektirir ve bu durum
etkilesimlerde kendilerini giivende hissetmelerinin 6nemini ortaya koymaktadir (Baer ve

Frese, 2003, s. 50).

Organizasyonlara sagladig: faydalar nedeniyle psikolojik giivenlik kavrami son
yillarda yonetim literatlrd icin 6nemle incelenen bir unsur haline gelmistir. Birgok farkli

tilkede cesitli baglamlarda gergeklestirilen arastirmalar psikolojik glivenligin 6rgiitler i¢in
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Onemini ortaya koyan bulgular sunmaktadir. Psikolojik guvenlik, ginimiz

organizasyonlari i¢in kritik role sahip 6grenme, yenilik ve yaraticilik gibi olumlu orgiitsel

ciktilarla iliskilendirilmektedir (Edmondson ve Lei, 2014, s. 36).

Psikolojik giivenlik, risk almay1 kolaylastirmasi bakimindan basarili ve yenilik¢i
ekiplerin anahtari olarak gorilmektedir. Ornegin psikolojik giivenligin dnemini kavrayan
Google’n aya yolculuk fabrikas1 X, ekiplerinde psikolojik glivenlik ortami yaratmak ve
risk almay1 tesvik etmek icin gerceklestirilen basarisiz projeleri bile basar1 olarak
nitelendirerek kutlamaktadir. Bu sayede, psikolojik giivenlik ortaminin hakim oldugu bir
calisma ortami sayesinde orgiitsel basariya giden yolda basarisizliktan korku duymayan
yenilik¢i ekiplerin ortaya ¢ikmasi hedeflenmektedir (Bergmann ve Schaeppi, 2016, s. 4).
Psikolojik giivenligin organizasyonlara sagladigi faydalar gbéz oOniine alindiginda
psikolojik giivenligi motive eden ya da engelleyen siirecleri ortaya koyan, psikolojik
giivenligin orgiitsel sonuglarin1 kesfeden arastirmalar hem teorik hem de pratik katki

bakimdan 6nemlidir.
4.4. PSIKOLOJIK GUVENLIGIN SONUCLARI

Psikolojik giivenligin Orgiitsel acidan Oneminin acik¢a anlasilmasi i¢in
organizasyonlar ve oOrgut Uyeleri agisindan dogurdugu sonuglarin ortaya koyulmasi

faydal1 olacaktir.

Edmondson ve Lei (2014, s. 25) psikolojik givenlik literatirini gdzden
gecirdikleri ¢calismalarinda psikolojik glivenligin bireysel diizeyde, takim diizeyinde ve
orgiitsel diizeyde etki ettigi sonuglar1 incelemislerdir. Literatiir incelemesinden hareketle
psikolojik giivenlik hem takim diizeyinde hem o6rgiitsel diizeyde 6grenme ve performans
ciktilaryla iligkilendirilmektedir. Bunun yani sira, psikolojik givenlik bireysel diizeyde
ise baglilik, orgiite baglilik ve yaratici is katilimi gibi beklenen rol davraniglariyla ve

caligan sesliligi gibi ekstra rol davraniglariyla iligkilendirilmektedir.

Frazier vd. (2017, s. 120) psikolojik guvenlik ile ilgili teorik ve ampirik
caligmalar1 entegre ettikleri meta analiz calismasiyla psikolojik gilivenligin orgiitsel ve
bireysel diizeydeki sonuclar1 hakkinda genis bir perspektif sunmaktadir. 22.000’den fazla

kisi ve yaklasik 5000 grubu temsil eden 136 bagimsiz 6rneklemden olusan c¢aligmanin
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bulgularina gore psikolojik giivenlik ile ise baglilik, orgiite baghlik, is tatmini, gorev
performansi, bilgi paylasimi, orgiitsel vatandaslik davranislari, yaraticilik ve 6grenme

davraniglar1 arasindaki pozitif yonde iliskiler tespit edilmistir.

Newman vd. (2017, s. 526) sistematik bir literatiir incelemesi ¢aligmasiyla
psikolojik giivenligin ¢iktilarina odaklanan 62 ampirik arastirmayi inceleyerek psikolojik
giivenligin etki ettigi sonuglar1 derlemistir. Incelenen ¢alismalardan hareketle, psikolojik
giivenlik ile iligkilendirilen bireysel ve Orgiitsel ¢iktilar asagida oldugu gibi

siralanmaktadir:

e Psikolojik giivenlik, ¢alisan tutumlar1 agisindan orgiite baghilik ve ise
baglilik gibi olumlu i tutumlariyla iliskilendirilmistir.

o Psikolojik guvenlik, bireysel diizeyde ve takim diizeyinde 6grenme
davranislartyla iliskilendirilmistir.

e Psikolojik guvenlik; daha fazla kisiler arasi iletisim, bilgi paylagsma
istegi, hata bildirimi ve seslilik davraniglar1 gibi iletisim sonuglariyla
iliskilendirilmistir.

e Psikolojik glvenlik; dogrudan ya da dolayli olarak performans, yenilik

ve yaraticilik ¢iktilartyla iliskilendirilmistir.

Ge (2020, s. 4) psikolojik giivenlik, ¢alisan sesliligi ve ise baglilik arasindaki
iligkileri inceledigi arastirmada psikolojik giivenlik algisinin ¢alisan sesliligi araciligryla
ise baghilig1 arttirdigini tespit etti. Calismanin sonuglari, drgiitler i¢in kritik dneme sahip
ise baglilik ve ¢alisan sesliligi davranislarinin olusmasi i¢in ¢alisanlarin kendilerini
psikolojik olarak giivende hissettigi bir caligma ortaminin yaratilmasinin énemini ortaya

koymaktadir.

Baer ve Frese (2003, s. 45), psikolojik giivenlik ikliminin hakim oldugu
destekleyici bir ¢calisma ortaminin ¢alisan sesliligi, 6§renme davraniglari, iste daha fazla
caba sarf etme, sorun ¢oziimiinde daha fazla ig birligi gibi mekanizmalar sayesinde daha
yuksek performans c¢iktilari tirettigini 6nerdiler. 47 orta 6lgekli Alman sirketi lizerinde
gerceklestirdikleri ¢alismada psikolojik giivenlik, inisiyatif iklimi, slire¢ yenilikleri ve

firma performansi arasindaki iliskiyi incelediler. Arastirma sonuglarma gore, psikolojik
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giivenlik ve inisiyatif iklimlerinin firma performansiyla pozitif yonde iligkili oldugunu ve

stirec yenilikleri ile firma performansi arasindaki iliski yonettigini tespit ettiler.

Calisanlarin psikolojik glivenlik algisini etkileyen 6nemli unsurlardan bir tanesi
olan liderlik ile psikolojik giivenlik arasindaki iliskileri inceleyen g¢aligmalar ortaya
koydugu orgiitsel ¢iktilar agisindan 6nemli katkilar sunmaktadir. Carmeli vd. (2010, s.
250), kapsayic1 liderligin igyerinde c¢alisanlarin yaraticiligini nasil etkiledigini
inceledikleri ¢alismalarinda, kapsayici liderligin psikolojik giivenlikle pozitif olarak
iligkili oldugu ve bunun da c¢alisanlarin yaratict c¢aligmaya katilimina katkida
bulundugunu ortaya koymuslardir. Ahmad ve Umrani (2019, s. 534), etik liderlik tarzinin
calisanlarin is tatmini {izerindeki etkisini inceledikleri calismalarinda, psikolojik
giivenligin etik liderlik ve is tatmini arasindaki iligskide aracilik rolii olduguna dair

ampirik destek sunmaktadirlar.
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5. DEGISKENLER ARASINDAKI ILISKiLER

Bu bolimde; etik liderlik ve calisan sesliligi iliskisi, etik liderlik ve psikolojik
giivenlik iligkisi, psikolojik giivenlik ve ¢alisan sesliligi iligkisi ve son olarak etik liderlik,
psikolojik giivenlik ve calisan sesliligi iliskisi ele alinmakta ve bu iliskilere dair

olusturulan hipotezlere yer verilmektedir.
5.1. ETIK LIDERLIK VE CALISAN SESLILiGi iLiSKiSi

Etik liderlik ile calisan sesliligi gibi toplum yanlis1 davranislar arasindaki
mekanizmalar1 kesfetmek icin Sosyal Degisim Teorisi ve Sosyal Ogrenme Teorisini
biitiinlestirmeyi 6neren ¢alismalar mevcuttur. Her iki teori de etik liderlerin takipgilerinin
daha olumlu is tutumlarina sahip olacagin1 tahmin etme konusunda birlesmektedir
(Brown ve Trevifio, 2006, s. 607; Ng ve Feldman, 2015, s. 949; Qi ve Ming-Xia, 2014, s.
232). Bu calismada, etik liderlik ile ¢alisan sesliligi iligkisini agiklamada bu iki teorik

perspektiften yararlanilmaktadir.

Sosyal 6grenme perspektifinden, etik liderler proaktif olarak adil bir ¢alisma
ortami yaratarak c¢aligsanlar tarafindan bir Gykiinme hedefi haline gelmektedir. Etik
liderler, iy1 davraniglara rehberlik ederek ve kotii davraniglar caydirarak yiiksek ahlaki
standartlar olusturmaktadir. Etik standartlara uygun veya uygun olmayan davranislar
hakkinda agik sekilde konusarak bunlari takipgilere iletmektedir. Bununla birlikte, etik
liderler yalnizca etik konularla ilgili degil ayn1 zamanda siireg iyilestirme gibi isle ilgili
diger konular hakkinda da calisanlara yiiksek ahlaki standartlar aktararak c¢aliganlari
konusmaya tesvik etmektedir. Liderleri tarafindan cesaretlendirilen galisanlarin orgitin
mevcut veya gelecek durumu hakkinda fikir, endise ve dnerilerini dile getirme konusunda
daha rahat hale gelmesi mimkin goérinmektedir (A. S. Y. Chen ve Hou, 2016;
Walumbwa ve Schaubroeck, 2009).

Brown vd. (2005, s. 120), etik liderlik ile takipgilerin sorunlari ydnetime
bildirme istekliliginin 6nemli dl¢iide iliskili oldugunu ortaya koyarak etik liderligin temel
etkilerinden bir tanesinin takipgilere konusma firsatlar1 saglamasi oldugunu ileri

stirmektedirler.
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Etik liderler, calisanlara duygusal ve sosyal kaynaklar saglamak yoluyla
caliganlarin karar siireglerine katkida bulunmasimi desteklemektedir (Kalshoven ve Boon,
2012, s. 61). Etik liderlerin takipgilerini karar alma siire¢lerine katilmaya tesvik etmesi
calisanlarin seslilik davraniglarina yonelik algilarinin gelismesini saglayabilir (Zeng ve

Xu, 2020, s. 2).

Etik davransslar ile kisisel olarak riskli olan ¢aligsan sesliligi gibi davraniglarin
bir noktada Ortiistiigiine inanilmaktadir. Etik bir ortamin hakim oldugu organizasyonlarda
calisan sesliligi gibi davraniglarin sergilenmesi daha kolay olarak gortlebilirken; etik
olmayan bir ortamda ¢alisanlarin goriislerini dile getirmesi daha riskli bir davranis olarak
gorulebilir. Bu nedenle, etik liderler ¢alisan sesliligi davranigini tesvik edebilir (Trevifio
vd., 2006, s. 978). Etik liderler, yiiksek diizeyde giiven iliskisi temin ederek ¢alisanlarini
dinleme egilimi gosterir ve onlarin fikirlerini beyan etmeleri i¢in gerekli kosullar1 yerine
getirir. Etik liderler, sosyal destek ve yapi yoluyla calisan sesliligi davraniglarini
desteklemektedir (Sagnak, 2017, s. 1106).

Calisanlarin seslilik davranis1 sergileme kararinin altinda yatan iki temel
mekanizma mevcuttur. Bunlardan biri, ¢alisanlarin dinlenecegine dair inancini ifade eden
etkililik boyutu, digeri ise bu davranisi sergilemenin cezalandirilmayacagini ifade eden
glivenlik boyutudur. Liderler ¢alisan girdilerinin degerli ve giivenli olup olmadigina dair
onemli ipucu kaynaklarindan biridir. Bu noktada etik liderlerin, ¢alisanlarin fikirlerini
dile getirmeleri icin firsatlar yaratarak ¢alisan sesliligini tesvik ettigine inanilmaktadir

(Walumbwa vd., 2012, s. 956).

Calisanlar, organizasyonda diisiincelerini dile getirmenin cezayla mi yoksa
odulle mi karsilandigim1 yakindan takip etmektedir. Calisanlar, bu suregte liderin
eylemlerinin etik ve adil degerlendirme prosediirlerine tabi olup olmadigini yakindan
gOzlemlemektedirler. Etik liderler, ¢calisanlarin organizasyonun isleyisi ve yoniine iliskin
endigelerine ve fikirlerine ilgi gosterir ve iki yonlii iletisimi tesvik eder. Bu yoneticiler,
calisanlarin daha sik konugmalari ve karar siireglerine katilmalari i¢in gerekli kosullari ve
destegi saglarlar. Boylece, ¢alisanlar etik liderlerin yeni fikir ve onerilere agik oldugunu

ve diistincelerini dile getirmenin degerli ve giivenli oldugunu diislinerek seslilik davranigi
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sergilemeye daha fazla egilim gosterebilirler (Avey vd., 2012; Bai vd., 2019; Walumbwa
vd., 2012).

Sosyal degisim perspektifinden degisim stiregleri etik liderlik ile caligsan sesliligi
arasindaki iligkiyi aciklamada yardimci olabilir. Sosyal Degisim Teorisi iki taraf
arasindaki iligkinin kalitesine bagli olarak karsilik verme istekliligini etkiledigini one
siirdigiinden ekstra rol davranisi bigimlerini inceleyen arastirmalarda siklikla

kullanilmaktadir (Magalhdes vd., 2019, s. 352).

Etik liderler ve calisanlar arasindaki iligkilerin basit ekonomik degisimden
ziyade giiven, minnettarlik ve karsiliklilik normuna dayanan sosyal degisim agisindan
karakterize edilmesi miimkiin goriinmektedir. Bireylerin karsiliklilik normuna dayanarak
hareket ettikleri diisiintildiigiinde etik liderlerin grup i¢inde yarattig1 olumlu degisimlere
calisanlarin olumlu sekilde cevap vermeleri beklenmektedir. Calisanlar, liderleriyle olan
iligkisini sosyal degisim agisindan algiladiginda daha fazla ekstra rol davraniglar
sergileme egiliminde olmaktadir (Brown ve Trevifio, 2006, ss. 606—607; Mayer vd., 2009,
S. 4).

Brown vd. (2005, s. 123), etik liderlerin adil ve iyi muamele gostererek
calisanlarin lider ve organizasyonla iligkisini sosyal degisim agisindan diisiinmelerini
saglayacagint ve bu durumun calisanlarin ekstra rol davranislarini arttiracagini
belirtmektedir. Ekstra rol davramiginin bir tiirii olarak calisan sesliligi de sosyal
aligveriglerin karsiliklilik normuna dayandirilmaktadir. Karsiliklilik normu, etik lider ile
calisan arasindaki iligkinin zamanla daha yiiksek giliven, saygi, baglilik ve memnuniyetle
karakterize edilmesine yol agmaktadir. Calisanlarin liderle bir degisim iliskisi i¢inde
olduklarin1 algilamalar1 is iligkilerindeki olumlu duruma karsilik verme istegi
yaratmaktadir. Bu baglamda, calisan sesliligi is yerindeki olumlu davranislara karsilik
vermenin yollarindan biri olarak nitelendirilmektedir (Ng ve Feldman, 2015, s. 949; Qi
ve Ming-Xia, 2014, ss. 232-233; Zeng ve Xu, 2020, s. 2).

Sosyal Degisim Teorisine gore, kisiler davranislarini biiylik oranda karsisindaki
kisiyle olan iligkinin tiiriine gore sekillendirmektedir. Etik liderlerin adil davranmasi ve

giiven vermesi ¢alisanlarin liderle olan iliskisini sosyal degisim acisindan yorumlamasini
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kolaylastirabilir (Walumbwa ve Schaubroeck, 2009, s. 1276). Sosyal degisim agisindan
calisanlar, liderleriyle gelistirdikleri bu iligkiye psikolojik olarak bagli hissedebilirler.
Dolayisiyla, etik liderler altinda ¢alisan kisilerin organizasyona ve is arkadaslarina faydali
olacak sekilde galisan sesliligi gibi toplum yanlist davraniglarda bulunarak karsilik
vermeleri beklenmektedir. Calisanlar, etik liderden gordiigii destek ve saygiya yapict bir
sekilde karsilik vermek iizere organizasyonda gordiikleri mevcut sorunlari veya
potansiyel firsatlar1 dile getirmek isteyebilirler (Brown ve Mitchell, 2010, s. 586;
Carnevale vd., 2017, s. 522).

Diiriistliik, glivenilirlik, adalet ve 6zen gibi olumlu 6zelliklerle iliskilendirilen
etik liderler, ¢alisanlara samimi ve adil bir ¢alisma ortam1 sunmaktadir. Etik liderler
calisanlara ilgi gostermekte ve karsilikli glivene dayali kisiler arasi iliskiler kurmaktadir.
Bu durum, lider ve c¢alisan arasindaki etkilesimin artmasina ve seslilik davranisi dahil

olumlu g¢alisan davraniglarinin sergilenmesine katkida bulunmaktadir (Y. Hu vd., 2018,

s. 2; Islam vd., 2019, s. 4).

Etik liderler ¢alisanlarin fikir ve endiselerini dinlemeye istekli oldugunu agikga
gosterir. Calisanlarin diisiincelerine 6zen gostererek fikrini beyan edenlere etik ve adil
davranacaklarina dair ¢aliganlara giiven verir (Brown vd., 2005, s. 123). Bu yoneticiler,
calisanlarla derin iletisim kurarak onlarin goriislerini ifade etmeleri i¢in uygun olanaklar
sunar. Ozetle, calisanlarm lideri etik olarak algilamasi ve aralarmnda iliskiyi sosyal
degisim ac¢isindan yorumlamasiyla fikirlerini dile getirmenin dogurdugu kisisel risk ve
maliyetlerin gbéze alinmasi kolaylasabilir ve seslilik davranig1 sergilenmesi daha
muhtemel hale gelir (Chin, 2013, s. 17; Qi ve Ming-Xia, 2014, s. 233). Yukarida
aciklanmaya caligildigi Gizere hem sosyal 6grenme hem de sosyal degisim sureglerinden
yola gikarak, etik liderlik ve ¢alisan sesliligi arasindaki iliskiye dair olusturulan hipotez

asagidaki gibidir.

Hipotez 1: Etik liderlik ¢aligsan sesliligini olumlu yonde etkiler.
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5.2. ETIK LIDERLIK VE PSIKOLOJIiK GUVENLIK ILISKiSI

Orgutsel literatiirde en énemli psikolojik mekanizmalardan biri olan psikolojik
givenlik, arastirmacilar tarafindan g¢esitli degiskenlerle iliskilendirmis ve erken
arastirmalardan bu yana psikolojik giivenlik {izerinde lider davranislarina biiylik 6nem
atfedilmistir. Psikolojik giivenlik ve liderlik arasindaki iliskinin 6neminin anlasilmasi i¢in
Sosyal Ogrenme Teorisi ve Sosyal Degisim Teorisinden faydalanilabilir. Sosyal
Ogrenme Teorisi bu iliskiyi aciklarken liderlerin ¢alisanlara kars1 destekleyici bir tavir
sergileyerek is yeri ortaminda kisiler arasi risk almanm giivenli oldugunu astlarina
modelleyebilecegi argiimanina dayanmaktadir. Liderler bu tiir davraniglarin degerli
oldugunu ve kisiye olumsuz yansimalari olmayacagini garanti etmektedir. Sosyal
Degisim Teorisi ise liderlerin yarattigi olumlu ortama g¢alisanlarin da olumlu yonde
karsilik verecegi ve ekip iginde psikolojik gilivenlik ortami olusacagi argiimanini
kullanmaktadir (Newman vd., 2017, s. 525). Bu c¢alismada, psikolojik guvenlik ve etik

liderlik arasindaki iliskiyi agiklamak icin bu iki teoriden yardim alinmaktadir.

Psikolojik gilivenlik ortami, kigilerin hata yapmaktan, elestirilmekten veya
cezalandirilmaktan korkmadan kendilerini 6zgiirce ifade edebildikleri bir calisma
ortamini tanimlamaktadir. Calisanlar, ortamin giivenilirligini tespit etmek i¢in genellikle
en yakin kisiler aras1 aglarina yonelmektedir ki bu da ¢alisma arkadaslar1 ve lideri isaret
etmektedir (Liang vd., 2012, s. 73). Liderler, 6rgut i¢inde ¢alisanlarin kendilerini ifade
etmesini tesvik edebilecek veya onlar1 engelleyebilecek giicii elinde bulunduran bir
konuma sahiptir (Sagnak, 2017, s. 1113). Liderler, ¢alisanlarin goriislerinin 6nemini
vurgulayarak, kendilerini tehdit altinda hissetmelerine neden olan faktorleri ortadan
kaldirarak, yuksek psikolojik glvenlikle karakterize edilen c¢aligma ortamlari
tasarlayabilirler (Walumbwa ve Schaubroeck, 2009, s.1276).

Psikolojik guvenlik, bir¢ok ¢alismada grup diizeyinde bir fenomen olarak ele
alinmaktadir. Gruplar Gzerindeki etkisi nedeniyle liderler, psikolojik giivenlik algisinin
olugmasinda son derece dnemli bir role sahiptir. Calisanlar, seslilik davranis1 gibi kisiler
aras1 riskleri almanin getirecegi sonuclar hakkinda liderden gelen sinyalleri takip
etmektedir (Edmondson ve Lei, 2014, s. 30). Calisanlar, sosyal bir 6grenme siireciyle

liderden gelen sinyaller dogrultusunda beklenen ve beklenmeyen davranislar hakkinda
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cikarim yapabilirler. Calisanlar ile lider arasindaki iliskiler destek, gliven ve istikrar gibi
konularda genel mesajlar iletir ve ¢alisanlar hangi davraniglari sergilemesi gerektigini

lideri takip ederek 6grenir (Frazier vd., 2017, s. 118).

Calisanlar, orgiitiin temsilcisi olarak genellikle bagli bulunduklar1 yoneticilerini
algiladiklarindan orgiitsel konularda kendilerini giivende hissetmelerinde liderleriyle
olan iligkileri oldukga belirleyici konumdadir (Song vd., 2020, s. 4). Bu durumda otoriter,
cezalandiric1 ya da destekleyici olmayan bir lider karsisinda ¢alisanlarin kendilerini
psikolojik olarak guvensiz hissetmeleri beklenmekteyken; demokratik ve destekleyici
liderlere sahip calisanlarin kendilerini psikolojik olarak giivende hissetme olasiliginin
daha yiiksek olmasi beklenmektedir (Edmondson, 1999, s. 356; Nembhard ve
Edmondson, 2006, s. 947). Bu durumu, lider ile ¢alisan arasindaki degisim iligkileri
agisindan degerlendirmek mimkiindir. Liderlerin ¢alisanlarla destekleyici kisiler arasi
iligkiler kurmasi halinde calisanlarin kendilerini psikolojik olarak giivende hissetmeleri

daha olas1 goriinmektedir.

Frazier vd. (2017, s. 113) teorik ve ampirik arastirmalardan hareketle psikolojik
giivenligin onciillerini ve sonuglarini inceledikleri meta analiz ¢alismasinda, pozitif lider-
caligan iligkileriyle psikolojik giivenlik arasinda olumlu yonde iliskiler tespit etmistir.
Arastirmanin sonuglari, psikolojik guvenlik algisinin sekillendirilmesinde liderlerin

onemine vurgu yapmaktadir.

Nembhard ve Edmondson (2006, s. 941), kapsayici liderlik olarak tanimladiklari
bagkalarindan gelen katkilar1 tesvik eden davranislar sergileyen liderler ile psikolojik
giivenlik arasindaki iliskiyi incelemislerdir. ilgili calismada, kapsayici liderlerin
caliganlarda goriislerinin gergekten degerli olduguna ve kendilerini agikca ifade etmenin
giivenli olduguna iliskin bir psikolojik gilivenlik duygusu gelistirdiklerini ortaya

koymuslardir.

Literatiire bakildiginda, psikolojik giivenligin ¢esitli liderlik yapilaryla
arasindaki iliskileri sorgulayan c¢aligmalara rastlamak miimkiindiir. Psikolojik giivenlik;
dontisiimcu liderlik (Detert ve Burris, 2007), otantik liderlik (Sheng min Liu vd., 2015),
kapsayici liderlik (Nembhard ve Edmondson, 2006) ve etik liderlik (Walumbwa ve
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Schaubroeck, 2009) dahil olmak {izere birtakim destekleyici liderlik yapilariyla olumlu
yonde iliskilendirilmektedir. Psikolojik giivenligin iliskilendirildigi farkli liderlik yapilar1
arasindan etik liderlik 6zellikle dikkat cekicidir. Etik liderler, normatif olarak uygun
davranislar sergilemektedir ve bu davraniglar1 kisisel eylemler ve kisiler arasi iligkiler
yoluyla ¢alisanlara aktarmaktadir (Brown vd., 2005, s. 120). Psikolojik guvenlik ise
karsilikli sayg1 ve giivenle karakterize edilen kisiler arasi risk almanin miimkiin oldugu

ortamlar1 ifade etmektedir (Edmondson, 1999, s. 354).

Etik liderler kisiler aras1 iliskilerde agik, diiriist ve adil etkilesimlere dnem veren
yoniiyle karsilikli iligkileri giiven ve saygi zemininde olusturmaya c¢abalamaktadir. Bu
dogrultuda, etik liderlerin takipcilerle giiven ve saygiya dayali iliskiler kurmasi,
calisanlarin kisiler arasi risk alma konusunda daha girisken davranmalarini saglayabilir.
Bu nedenle, etik liderlerin hem c¢alisanlarla birebir iliskisinde hem ¢alisanlarin
birbirleriyle olan iliskisinde psikolojik giivenlik algisini gelistirmesi beklenmektedir

(Walumbwa ve Schaubroeck, 2009, s.1276).

Liderlerin 6nemli rollerinden bir tanesi de is yerinde calisanlarin algiladig:
belirsizligi azaltmay1 saglamaktir. Bu noktada etik liderler, ahlaki standartlar1 takip
ederek belirli davranig normlari belirler ve is yerinde kabul edilen davranislar konusunda
calisanlara yol gosterir. Belirsizligin daha az hissedildigi ortamlarda kisiler aras1 riskli
davraniglarin goéze alinmasi ve dolayisiyla psikolojik olarak giivenli bir ortamin
saglanmasi kolaylasabilir (Tu vd., 2019, s. 555). Calisanlar yoneticilerinin etik degerlere
uygun hareket edecegine dair bir inang tagidiginda, baska bir deyisle yoneticilerini etik
liderler olarak gordiiklerinde psikolojik glvenlik duygusu hissetme olasiliklar1 yiiksektir.
Calisanlarin etik liderden gordiigli olumlu muameleye karsilik psikolojik giivenlik

algisinin gelisecegine inanilmaktadir (Ahmad ve Umrani, 2019, s. 537).

Etik liderligin is yerinde ¢alisan refahini saglayan pozitif psikolojik kaynaklari
besledikleri diisiiniilmektedir (Ko vd., 2018, s. 15). Etik liderler takipgilerine kars1 diiriist
ve adil davranir, karsiliklt gliven ve saygiya dayali iligkiler kurar. Calisanlarla agikca
iletisim kurma yolunu benimser ve onlarin kisisel durumlartyla yakindan ilgilendigini
gosterir. Calisanlarin ¢ikarlarint 6n plana koyarak, onlar1 dinleyerek goriislerinin degerli

oldugunu hissettirir. Etik liderlerin yarattigi bu destekleyici iklim galisanlarin kendilerini
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rahatca ifade etmelerine olanak saglayan bir psikolojik gilivenlik algisinin olugmasina
yardimci olabilir (Sagnak, 2017, s. 1108; Tu vd., 2019, s. 555). Etik liderler altinda
calisanlarin is ortamindaki olumlu havay1 gozlemleyerek daha fazla giiven duymasi ve
kisiler arasi risk almaya girisme konusunda daha istekli olmalar1 beklenmektedir (Men
vd., 2020, s. 463). Yukarida tartisilan argimanlara dayanarak etik liderlik ve psikolojik

giivenlige iliskin olusturulan hipotez asagidaki gibidir.
Hipotez 2: Etik liderlik psikolojik giivenligi olumlu yonde etkiler.
5.3. PSIKOLOJIK GUVENLIK VE CALISAN SESLILIGI ILISKiSI

Calisan sesliligi orgiitlerin gelistirilmesine ve iyilestirilmesine katki saglamay1
hedefleyen yapici bir davranis olarak nitelendirilmektedir. Ancak, ¢alisan sesliligi yapici
bir niyet igerse de yerlesik diizene kars1 gelen yapisi nedeniyle istenmeyen sonuclara yol
acabileceginden calisanlar agisindan bazi riskler tagimaktadir. Calisanlar davraniglarini
sergilemeye karar verirken bu riskleri hesaba katarlar (Van Dyne ve LePine, 1998, s.
109). Ornegin, calisan sesliligi davranislar1 istenmeyen bir miidahale ya da patronluk
taslama gibi olumsuz bir sekilde algilanarak kisilerin kariyerlerine veya kisisel imajlarina

zarar verme sonuglarina yol agabilir (Liang vd., 2012, s. 72).

Psikolojik giivenlik ¢alisanlarin kendilerini ifade etmeyle ilgili algiladigi riskleri
azaltan bir ortam olusturdugundan calisan sesliligiyle genis capta iligkili bir kavram
olarak arastirilmaktadir. Bu baglamda, psikolojik giivenlik ¢alisan sesliligi davranislarina

katkida bulunan kilit bir faktor olabilir (Edmondson ve Lei, 2014, s. 37).

Kisilerin herhangi bir davranig sergilemelerinin ardinda yatan temel
mekanizmalardan biri bu davranigin yol agacagi sonuglara iligkin sahip oldugu algilardir.
Calisan sesliligi gibi kisisel riskler barindiran davranislar s6z konusu oldugunda bu algilar
ozellikle 6nemlidir. Clinkl, c¢alisan sesliliginin sergilenmesi bu davranisin sonucunun
doguracagi potansiyel fayda ve maliyetlerin analizi sonucu ortaya koyulmaktadir (Detert
ve Burris, 2007, s. 870). Calisan sesliligi, kisilerin kendilerini ifade etmenin sonucunda
olusabilecek faydalarin potansiyel kayiplardan daha agir bastigi durumlarda

gerceklesmektedir (Song vd., 2020, s. 4). Psikolojik glvenlik, ¢alisan sesliligine iliskin
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risklerin nasil degerlendirildigini belirlemede gucli bir pozisyona sahiptir (Detert ve
Burris, 2007, s. 870).

Psikolojik guvenlik, kisiler arasi iliskilerin giivene dayali oldugu bu yiizden
kisilerin riskli davraniglar sergilemekte rahat olduklari ortamlar1 temsil etmektedir.
Psikolojik glvenlik, risk potansiyeline sahip davramiglara dair duyulan endiseyi
azaltabilir. BOylece, kisilerin kendilerini ifade etmek konusunda algiladiklar1 faydalari
daha gorundr hale getirebilir (Edmondson, 1999, s. 355).

Psikolojik glvenlik, calisan sesliligiyle iliskili olumsuz degerlendirmeleri
azaltan bir etki yaratabilir (Y. Hu vd., 2018, s. 3). Is ortaminda kisiler kendilerini ifade
ettikleri taktirde olumsuz karsilanmayacagina dair bir algiya sahip oldugunda, diger bir
ifadeyle kendilerini psikolojik olarak giivende hissettiklerinde riskli davranislarin
algilanan tehditleri daha belirsiz hale gelmektedir. Buna uygun olarak, psikolojik
giivenlik ¢alisan sesliliginin  potansiyel maliyetlerini azaltarak bu davranisin

sergilenmesini olumlu yonde etkileyebilir (Liang et al., 2012, s.73).

Psikolojik giivenligin hakim oldugu bir ¢alisma ortaminda bireyler, goriislerini
ifade etmenin olumsuz karsilanacagi endisesine kapilmadan kendilerini gosterme
firsatina sahip olmaktadir. Boyle bir ¢aligma ortaminda bireyler, kisiler arasi iligkileri
giivenilir ve tehdit edici olmayan sekilde nitelendirmektedir. Aksine, psikolojik olarak
giivende hissetmediklerinde kendilerine zarar gelecegi ya da kisisel refahlarinin azalacagi
korkusuyla sessiz kalmay1 tercih edebilirler (Ge, 2020, s. 2; Men vd., 2020, s. 464).
Psikolojik guvenlik, kisiler arasi risk almay1 kolaylastiran bir iklim olusturdugundan
statilkoya meydan okuyan fikirler dahil calisanlarin kendilerini rahatca ifade etmelerini
tesvik edebilir (Frazier vd., 2017, s. 121). Tiim bunlar disiiniildiigiinde kisilerin risk
algisin1 yoneten psikolojik giivenlik, calisan sesliligi davraniginin sergilenmesi igin

gerekli 6n kosullardan biri olarak goriinmektedir.

Psikolojik giivenlik, daha fazla kisiler aras1 etkilesim ve ekip tiyeleri arasinda
daha fazla bilgi paylasimi gibi gesitli iletisim sonuglartyla iliskilendirilmistir (Newman
vd., 2017, s. 526). Bunun yaninda, artan sayida c¢alisma psikolojik giivenligin calisan

sesliligi gibi ekstra rol davranislariyla iliskisini incelemektedir (Edmondson ve Lei, 2014,
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s. 37). Arastirmalar is ortaminda daha fazla psikolojik giivenlik hisseden galisanlarin daha
fazla galisan sesliligi davranisi sergiledigine yonelik bulgular ortaya koymaktadir (Detert
ve Burris, 2007, s. 869; Liang vd., 2012, s. 71; Walumbwa ve Schaubroeck, 2009, s.
1275). Sonug olarak, psikolojik giivenligin ¢alisan sesliliginin olugmasindaki olumlu
tutumlara katki saglayan bir etkide bulundugu anlasilmaktadir. Buna bagli olarak

arastirma hipotezi asagidaki gibi olusturulmustur.
Hipotez 3: Psikolojik giivenlik ¢alisan sesliligini olumlu yonde etkiler.

5.4. CALISAN SESLILiGi, ETiK LIDERLIiK VE PSIKOLOJIK
GUVENLIK ILiSKiSi

Psikolojik giivenlik, ¢alisanlarin is yerinde kisiler arasi risk alma girisiminde
bulunmanin giivenli olduguna dair bir inan¢ tagimalarin1 ifade etmektedir. Hissedilen
psikolojik giivenlik kisilerin is yerindeki risk alma pozisyonunu gostermektedir. Y iksek
psikolojik giivenlik ortami kisiler arasi iliskilerin saygi ve gilivenle karakterize edildigi
bir iklimi temsil etmektedir. Boyle bir iklimde bireyler, baskalarinin tepkileri hakkinda
daha az endise duyar ve buna bagli olarak riskli davranislar sergilemeyi goze alma

konusunda daha girisken davranabilir (Edmondson, 1999, s. 354).

Psikolojik giivenlik, ¢alisan sesliligi gibi riskli davraniglarin gergeklesmesi igin
gerekli bir 6n kosul olarak nitelendirilmektedir (Detert ve Burris, 2007, s. 871). Calisan
sesliligi, var olan diizene kars1 bir meydan okuma girisimi oldugundan dogas1 geregi
kisisel zararlara neden olabilecek riskli bir davramstir. Calisanlar, kendilerini ifade
etmeden once bu riskleri g6z 6ninde bulundururlar (Van Dyne ve LePine, 1998, s. 108).
Bu noktada psikolojik giivenlik, konugsmanin algilanan risklerini azaltabilir ve calisan
sesliligi davraniginin sergilenmesine olumlu yonde katkida bulunabilir (Liang et al., 2012,
s.73). Bu nedenle, psikolojik giivenlik ¢alisan sesliligi davranisinin dnemli bir 6nciili

olarak kabul edilmektedir.

Calisan sesliligi davraniginin sergilenebilmesi i¢in ¢alisanlarin takip ettigi bir
diger 6nemli ipucu ise lider davraniglaridir. Liderler, calisma ortaminin ¢alisan sesliligi
gibi riskli davraniglar sergilemeye acik olup olmadigiyla ilgili gostergeler saglarlar.

Calisanlar, bu gostergelerden hareketle bir psikolojik giivenlik algisina sahip olurlar ve
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kendilerini ifade etmenin faydalar1 ve kayiplariyla ilgili ¢ikarimlar yaparak seslilik
davranig1 gosterir veya gostermezler. Dolayisiyla, lider davranislarinin calisanlarin
algiladiklar1 psikolojik giivenligi etkilemesi ve boylelikle seslilik davranisi kararlarinda
belirleyici bir rol Ustlenmesi beklenmektedir (Detert ve Burris, 2007, s. 872; Song vd.,
2020, s. 4).

Onceki arastirmalar, psikolojik giivenligin cesitli liderlik davranislari ile seslilik
davranigi arasindaki iliskiye aracilik ettigini ileri siirmistiir. Newman vd. (2017, s. 525),
psikolojik guvenlik literatiriunii gézden gecirdikleri ¢alismalarinda, destekleyici liderlik
davraniglarinin - psikolojik giivenlik aracilifiyla calisan sesliligi  davranislarinin

sergilenmesine katkida bulundugunu bildirmislerdir.

Detert ve Burris (2007, s. 869), degisim odakli liderligin iki tiirii olan
dondistiirticii liderlik ve yonetimsel aciklik ile gelisim odakl calisan sesliligi arasindaki
iligkileri aragtirmistir. Amerika Birlesik Devletleri'ndeki bir restoran zincirindeki 3149
calisan ve 223 yoneticiden olusan bir 6rneklem tizerinde gergeklestirilen calismada,
psikolojik giivenligin liderlik ve seslilik iligskine aracilik ettigi bulgusuna ulagsmislardir.
Aragtirmanin bulgulari, liderlerin psikolojik giivenlik araciligiyla ¢alisan sesliliginin

algilanan riskleri tizerindeki kritik etkisini ortaya koymaktadir.

Arastirmalar, ¢alisan sesliliginin sergilenebilmesi i¢in psikolojik giivenlik iklimi
yaratmada etik liderligin 6nemine vurgu yapmaktadir. Etik liderler; diiriistliikk, dogruluk
ve adalet gibi normatif olarak uygun davranislar sergileyerek takipg¢ileriyle giivene dayali
iliskiler kurmaktadir (Brown vd., 2005, s. 120). Etik liderlerin is yerinde olusturdugu
giiven ortamuyla kisilerin kendilerini ifade etme konusunda algiladiklar riskleri azaltarak
psikolojik giivenlik duygularini gelistirmesi ve bdylelikle ¢alisan sesliligi davranislarini

tesvik etmesi beklenmektedir (Walumbwa vd., 2012, s. 956).

Walumbwa ve Schaubroeck (2009, s. 1275) Amerika Birlesik Devletleri'ndeki
bir finans kurumunda 894 calisan ve 222 yonetici iizerinde etik liderligin onciilleri ve
ciktilarint sorguladiklart ¢alismada, etik liderligin ¢alisan sesliligini etkiledigini ve bu
iliskiye psikolojik giivenligin kismen aracilik ettigini tespit etmislerdir. Arastirmanin

bulgulari, etik liderlerin ¢alisanlarin psikolojik giivenlik algilarin1 olumlu ydnde
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etkileyerek calisan sesliligini arttiran bir gii¢ olabilecegini ortaya koymasi agisindan

onemlidir.

Tu vd. (2019, s. 551), Cin’de bulunan 44 ekip ve 230 ¢alisan {izerinde etik
liderlik ile ekip yaraticilig1 arasindaki iliskiyi inceledikleri ¢aligmada, etik liderlerin ekip
yaraticiligimi psikolojik giivenlik araciligiyla etkiledigi bulgularina ulasmiglardir.
Calismanin bulgulari, etik liderlerin olumlu c¢alisan sonuglar1 iizerindeki etkisinde

psikolojik gilivenligin roliinii géstermektedir.

Men vd. (2020, s. 469), etik liderlik ve bir tiir sessizlik davranist olan bilgi
gizleme arasindaki iligkiyi inceledikleri ¢alismalarinda etik liderligin bilgi gizleme ile
olumsuz bir iligkisi oldugunu ve psikolojik giivenligin bu iliskiye aracilik eden 6nemli bir
degisken oldugunu ortaya koymuslardir. Calismaya gore, etik liderler calisanlarin
psikolojik giivenlik algilarinin gelisimini arttirmaktadir ve bunun bir sonucu olarak

calisanlar bilgi gizleme davranisindan kaginmaktadir.

Liu vd. (2015, s. 108), etik 6zellikleriyle 6ne ¢ikan otantik liderlerin ¢alisanlar
icin riskli bir konugma davranisi olan bilgi-ugurma davranisi arasindaki mekanizmalari
inceledikleri ¢aligsmalarinda, otantik liderlerin desteginin giivenli bir atmosfer yaratarak
calisanlarin psikolojik giivenlik algilarini olumlu yonde sekillendirdigini ve bilgi-ugurma
davranigimi destekledigini bulmustur. Bu ¢alismada, psikolojik glivenlik algisinin otantik
liderlik ve bilgi ucurma davranigi arasindaki iliskiye kismen aracilik ettigi tespit

edilmistir.

Sonug olarak, yukarida agiklanan teorik perspektif ¢ergevesinde ve literatiirde
gergeklestirilen 6nceki ¢alismalarin 1s181inda etik liderlik, ¢alisan sesliligi ve psikolojik

giivenlik arasindaki baglantilar hakkinda asagidaki arabuluculuk hipotezi Onerilmektedir.

Hipotez 4: Etik liderlik ile ¢alisan sesliligi arasinda psikolojik giivenligin araci

roli bulunmaktadir.
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6. YONTEM

Bu boliimde; arastirmanin amaci ve dnemi, arastirmanin kisitlari, aragtirmanin
yontemi, arastirmanin orneklemi, arastirmada kullanilan dlgekler, arastirma modeli ve
hipotezler, arastirma verilerinin analizi ve bulgular, demografik bulgular, gecerlilik ve
gUvenilirlik analizi bulgulari, korelasyon analizi bulgulari, yapisal model analizi

bulgularina yer verilmektedir.
6.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Glinitimiiziin yogun rekabetci is kosullarinda faaliyet gésteren organizasyonlar,
dinamik kosullara uygun ve hizli bir sekilde yanit vermek, orgiitsel faaliyetlerini devamli
tyilestirmek ve gelistirmek i¢in ¢alisanlarin fikir ve onerilerine ithtiya¢ duymaktadir. Bu
nedenle, c¢alisanlarin organizasyonla ilgili yapict degisime yonelik fikirlerini

paylasmalarini ifade eden ¢alisan sesliligi orgiitler i¢in kritik 6neme sahiptir.

Literatiirde ¢alisan sesliligi iizerine gittikce biiyiiyen bir arastirma alan1 vardir.
Lakin, calisan sesliliginin onciillerini ve bu faktorlerin birbirleriyle iliskisinin ortaya
koyulmasina yonelik ampirik ¢aligmalara ihtiya¢ s6z konusudur. Bu dogrultuda, lider
davraniginin ¢alisan sesliligi ilizerinde 6nemli etkiye sahip oldugunu ortaya koyan
calismalar olmasina ragmen, spesifik liderlik davranislarinin ¢alisan sesliligi tizerindeki
etkisi ve bu etkiye sebep olan psikolojik mekanizmalar belirsizdir. Alan yazinda isaret
edilen bu eksiklik ve bosluga istinaden organizasyonlar agisindan 6nemli sonuglar1 olan
calisan sesliligi davraniglarini daha iyi anlamak {izere mevcut aragtirmanin amaci, ¢alisan
sesliligi tizerinde etik liderligin etkisi ve bu iliskide psikolojik giivenligin roliinii tespit
etmektir. Calismanin literatiire teorik katki saglamasi ve is diinyasina yonelik pratik
cikarimlar sunmasi hedeflenmektedir. Arastirmanin amaci dogrultusunda bu tez

caligmasinin arastirma sorulari su sekilde belirlenmistir:

1. Calisanlarin yoneticilerini etik liderler olarak algilamalar1 seslilik davranislari

sergilemeleri tzerinde etkili midir?

2. Etik liderler, calisanlarin psikolojik giivenlik algilarin1 sekillendirmek

Uizerinde etkili midir?
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3. Calisanlarin algiladiklar1 psikolojik giivenlik, seslilik davranislar

sergilemeleri tzerinde etkili midir?

4. Etik liderlik, psikolojik giivenlik araciligiyla ¢alisanlarin seslilik davraniglar

sergilemeleri tzerinde etkili midir?
6.2. ARASTIRMANIN KISITLARI

Tiim aragtirmalarda oldugu gibi mevcut ¢aligmanin birtakim kisitlar
bulunmaktadir. Bu c¢alismadan elde edilen bulgularin yorumlanmasinda belirtilen
hususlardaki smirlhiliklarin dikkate alinmasi 6nemlidir. Bu arastirma, etik liderligin
calisan sesliligi tizerindeki etkisini agiklarken psikolojik giivenligin roliine odaklanmustir.
Bu kavramlarla iliskili diger degiskenlerin arastirma kapsaminin disina ¢ikmamak
amaciyla goz ardi edilmesi ¢aligmanin ilk kisitidir. Arastirma kapsamimnda ilgili
degiskenlerin Olclilmesinde kullanilan dlgekler ve verilerin sadece 6z degerlendirmeye
dayali olarak bireysel diizeyde elde edilmesi diger bir kisittir. Arastirmada ilgili literatur
dikkate alinarak; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim seviyesi, ¢alisilan sektor, ¢calisma
grubunun biiyiikliigii, kurum tecriibesi ve genel is tecriibesi faktorleri kontrol degiskenleri
olarak ele alinmistir. Bununla beraber, arastirmayi etkileyebilecek diger muhtemel

kontrol degiskenlerinin bulunmasi bagka bir kisittir.

Arastirmanin drneklemi, Istanbul ilinde gesitli sektdrlerde gorev alan 337 beyaz
yakali galisandan olusmaktadir. Arastirmada 6rneklemin kolayda 6rnekleme yoluyla
secilmis olmasi, ulasilan Orneklem sayisi, arastirmanin belirli bir sektdr (zerinde
uygulanmamis olmas: ve sadece Istanbul ili icerisinde uygulanmasi 6rneklemle ilgili
kisitlar1 olusturmaktadir. TUm bu kisitlara ragmen, mevcut ¢alisma bilimsel arastirma

metotlar1 temel alinarak gerceklestirilmistir.
6.3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu arastirmanin  yiiriitiilmesinde  nicel arastirma  ydntemlerinden
faydalanilmistir. Calismada verilerin toplanmasinda birincil veriler kullanilmis ve
kolayda Ornekleme yoluyla anket yontemi uygulanmistir. Anket formunda galisan

sesliligi, etik liderlik ve psikolojik glivenlik degiskenlerine iliskin 21 ifade ve demografik
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Ozelliklerle 1ilgili 7 soru yer almaktadir (bk. Ek 1). Anket verileri, bireysel

degerlendirmeler temel alinarak ¢alisan diizeyinde 6lglilmiistiir.

Arastirmanin  Covid-19  salgim1  slrecinde ydritulmesi gdz 6nlinde
bulundurularak anket verileri, online ortamda Google Formlar iizerinden toplanmistir.
Oncelikle, katilmecilar arastirmanin konusu, kapsami, amaci ve anketi cevaplandirma
stiresi hakkindaki konularda bir 6n yaziyla bilgilendirilmistir. Katilimcilara ankete
katilimin goniillii oldugu belirtilmistir. Katilimcilara verilerin toplanmasi ve kullanilmasi
konusunda kimliklerinin gizli ve anonim sekilde korunacaginin garantisi verilmistir.
Google Formlar iizerinden hazirlanan anketler e-posta ve sosyal medya kanallar
araciligiyla katilimcilarla paylagilmistir. Katilimcilarin  is  arkadagslariyla anketi

paylasmalari istenmistir. Uygulama sonucunda toplam 337 katilimciya ulagilmistir.
6.3.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin &rneklemi Istanbul ilinde cesitli sektdrlerde faaliyet gdsteren
firmalarin beyaz yakali ¢alisanlarindan olugmaktadir. Orneklem biiyiikligii 337 kisidir.
Katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugu 6zel sektdrde gorev yapmaktadir (%76). Heterojen bir
ornek kitlesi olusturarak arastirma bulgularindan daha genellenebilir ¢ikarimlar yapmak
amaciyla (Demerouti ve Rispens, 2014, s. 36) kasith olarak cesitli sektorlerden
katilimcilara ulasilmistir. Orneklemin popiilasyon 6zellikleri su sekildedir: anketleri
cevaplandiran 187 (%55,5) kadin ve 150 (%44,5) erkek katilimci bulunmaktadir.
Katilimcilarin ¢ogunlugu bekardir (%59,6) ve yaslar1 20 ile 53 arasinda degismektedir.
Orneklemin %48,7’si lisans, %40,9’u lisansiistii, %7,1’i 6n lisans ve %3,3’ii ortadgretim
egitimine sahiptir. Bunlara ek olarak, katilimcilarin bulunduklar sirkette en fazla 26 yil,

toplam is hayatinda ise en fazla 33 yil tecriibesi bulunmaktadir.
6.3.2. Arastirmada Kullamlan Olcekler

Arastirma degiskenlerinin 6l¢iimii icin Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan
gelistirilen calisan sesliligi 6l¢egi, Brown vd. (2005) tarafindan gelistirilen etik liderlik
Olgegi ve Liang vd. (2012) tarafindan gelistirilen psikolojik giivenlik Olcegi
kullanilmistir. S6z konusu 6lgekler, yabanci dil yeterliligi bulunan iki uzmanin ve

Yonetim Organizasyon alanindan iki akademisyenin degerlendirmeleri alinarak geviri-
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tekrar ceviri yontemiyle Ingilizce orijinalinden dilimize ¢evrilmistir. Son olarak Isletme
alaninda caligmakta olan 10 Arastirma Gorevlisi lizerinde On test uygulanarak geri

bildirimler degerlendirilmis ve diizenlemeler yapilmistir.

Calismada kullanilan etik liderlik ve psikolojik guvenlik 6lgekleri orijinal olarak
5’11 Likert tasarimina sahipken; yalnizca calisan sesliligi 6l¢cegi 7°1i Likert tipine sahiptir.
Olgiim pratikligi saglamak adima anket formunda kullanilan tiim 6lcek ifadelerinde 5°1i
Likert tip1 6l¢ek tasarimi uygulanmstir (1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3:
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum). Ankette
yer alan 6lcek ifadeleri Ek 1’de gosterilmektedir.

6.3.2.1 Calisan Sesliligi Olcegi

Calisan sesliligi davranisini1 6l¢gmek i¢cin Van Dyne ve LePine (1998) tarafindan
gelistirilen calisan sesliligi  6lgegi  kullanilmistir. Bu  dlgek, calisan sesliligi
arastirmalarinda en sik tercih edilen 6l¢tim araglarindan biridir (Ng ve Feldman, 2012, s.
224). Olcek, tek boyuttan ve 6 ifadeden olusmaktadir. Calisan sesliliginin hedefe duyarl
bir davranig olmasi (W. Liu vd., 2010, s. 189) ve arastirma kapsaminda liderle olan
iligskilerin sorgulanmasi sebebiyle, arastirmada bu davranisin kime kars1 sergilendigini
belirtmek amaciyla orijinal ifadede yer alan “digerleri” yerine “yoneticime” ifadesi
kullanilmistir. Ornek bir ifade “Calistigim kurumu ilgilendiren konularla ilgili
onerilerimi yoneticime sunarim.” seklindedir. Arastirmada 6lgegin gilivenilirlik seviyesi

a = 0,88 olarak tespit edilmistir.
6.3.2.2 Etik Liderlik Ol¢egi

Calisanlarin etik liderlik algisin1 6lgmek i¢in Brown vd. (2005) tarafindan
gelistirilen etik liderlik 6lcegi kullanilmistir. Bu 6l¢ek, etik liderligin ol¢iilmesinde en
etkin ve yaygin kullanilan araglardan biridir (Bedi vd., 2016, s. 519; Ko vd., 2018, s. 4).
Olgek tek boyuttan ve 10 ifadeden olusmaktadir. Arastirma, calisanlarin dogrudan
yoneticileriyle olan iligkisine odaklandigindan etik liderligin 6l¢iimiinde c¢aligsanlarin
bagli bulunduklar1 yoneticilerini degerlendirmelerinin istendigi 6zellikle belirtilmistir.
Ornek bir ifade “Yéneticim, islerin etik agidan nasil dogru yapilacagina dair rnek olur.”

seklindedir. Arastirmada 6l¢egin giivenilirlik seviyesi a = 0,96 olarak tespit edilmistir.
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6.3.2.3 Psikolojik Giivenlik Olgegi

Calisanlarin psikolojik glivenlik algisin1 6lgmek i¢in Liang vd. (2012) tarafindan
gelistirilen psikolojik giivenlik &lcegi kullanilmistir. Olgek tek boyuttan ve 5 ifadeden
olusmaktadir. Ornek bir ifade “Calistigim kurumda, isimle ilgili gercek hislerimi ifade
edebilirim.” seklindedir. Arastirmada 6lgegin giivenilirlik seviyesi o = 0,90 olarak tespit

edilmistir.
6.3.2.4. Kontrol Degiskenleri

Arastirma modelindeki temel iliskiler lizerinde etkileri olabilecek demografik
ozellikler, bu ¢alismada kontrol degiskenleri olarak incelenmistir. Bu kapsamda, kontrol
edilen degiskenler su sekilde belirlenmistir: cinsiyet, yas, medeni durum, egitim seviyesi,

caligilan sektor, ¢alisma grubunun biiyiikligi ve kurum tecriibesi.

[k olarak, cinsiyetin calisan sesliligini etkiledigini, kadmlarin erkeklere gore
yoneticileriyle daha fazla iletisim kurdugunu gosteren bulgulara dayanarak (Morrison,
2011, s. 393) katilimeilarin cinsiyetlerinin etkisi goz oniine alinmistir. Medeni durumun
caligan sesliligini etkileyebilecegini oneren ¢alismalara dayanarak (Yousaf vd., 2019, s.
211) katilimeilarmm medeni durum bilgileri dikkate alinmistir. Daha yiiksek egitim
seviyelerine sahip ¢alisanlarin genel olarak daha fazla seslilik davranisi sergilediklerini
ifade eden c¢alismalara dayanarak (Liang vd., 2012, s. 80) katilimcilarin egitim seviyeleri
bilgisi gbz Oniine alinmistir. Egitim seviyeleri ortadgretim, on lisans, lisans ve lisansiistii

olmak Uzere dort seviyede gruplandirilmstir.

Katilimcilarin ¢alistiklar: sektor, kamu ve 6zel sektor olarak degerlendirilmistir.
Daha biylik ¢alisma gruplarinin ¢alisan sesliligini azaltabilecegini ortaya koyan
caligmalar g6z Onilinde bulundurularak (LePine ve Van Dyne, 1998, s. 857; Walumbwa
vd.,, 2012, s. 958) grup biiyiikligiiniin etkisi kontrol edilmistir. Calisma grubu
bayuklukleri 1-5 kisi, 6-10 kisi, 11-20 kisi ve 20’den daha fazla seklinde

siniflandirilmastir.

Son olarak katilimcilardan yaslarinin ve su anda ¢alismakta olduklart kurumdaki

is tecriibelerinin etkileri kontrol edilmistir. Onceki calismalar, bireylerin giivenlik ve
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etkililik kaygilar1 nedeniyle tecriibeli olmadiklar1 durumlarda seslilik davranis1 gdsterme
konusunda daha isteksiz olma egiliminde olduklarini gostermistir (Detert ve Burris, 2007,
s. 873; Morrison, 2011, s. 393). Calisanlarin kurum tecriibeleri y1l bazinda toplanmis ve
calismalarmnim ilk yilinda olan katilimeilarin tecrubeleri 1 yil olarak degerlendirilmeye

alimmustir.

Arastirmada kullanilan 6l¢ek ifadeleri ve ifadelere ait kodlamalar Tablo 6.1°de

gosterilmektedir.
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Tablo 6.1 Olgek ifadeleri

Kod  Olcek ifadeleri
Calisan Sesliligi

VOl  Calistigim kurumu ilgilendiren konularla ilgili 6nerilerimi yoneticime sunarim.

VO2  Kurumumu ilgilendiren konularda yoneticimle ¢ekinmeden konusurum.

VO3  Yoneticimin benimle ayni goriiste olmadigini bilsem de isle ilgili konularda diisiincelerimi onunla paylagirim.

VO4  Goriislerimin kurum igin yararli olabilecegi durumlar hakkinda kapsamli bilgi edinirim.

VO5  Calisma ortaminin kalitesini etkileyen konulara katki saglamaya ¢alisirim.

VO6  Yeni projelere veya is siireclerindeki degisikliklere iligkin diisiincelerimi yoneticime acgikca sdylerim.
Psikolojik Givenlik

PS1 Calistigim kurumda, isimle ilgili gercek hislerimi ifade edebilirim.

PS2 Calistigim kurumda, diisiincelerimi 6zgiirce ifade edebilirim.

PS3 Calistigim kurumda, ¢alisanlarin gergek hislerini ifade etmesi memnuniyetle karsilanir.

PS4 Calistigim kurumda, digerlerinden farkli goriislerim olsa bile kimse beni yargilamaz.

PS5 Calistigim kurumda, gergek diisiincelerimi ifade etmemin bana zarar vereceginden endise duymam.
Etik Liderlik

EL1  Yoneticim, ¢alisanlarin diislincelerini dikkate alir.

EL2  Yoneticim, etik standartlar1 ihlal eden ¢aligsanlara yaptirim uygular.

EL3  Yoneticim, kisisel yasaminda etik degerlere uygun davranir.

EL4  Yoneticim, ¢alisanlarin ¢gikarlarini en iyi sekilde gozetir.

EL5  Yoneticim, adil ve dengeli kararlar verir.

EL6  Yoneticim, giivenilir bir kisidir.

EL7  Yoneticim, ¢alisanlarla is etigi veya degerleri hakkinda fikir aligverisi yapar.

EL8  Yoneticim, islerin etik agidan nasil dogru yapilacagina dair 6rnek olur.

EL9  Yoneticim, basarty1 sadece sonuca gore degil ayn1 zamanda bu sonucun nasil elde edildigine gore

degerlendirir.
EL10 Yoneticim, karar verirken “yapilacak dogru sey nedir?” diye sorar.
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6.4. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

Literatiir incelemeleri 1s1ginda etik liderlik, psikolojik giivenlik ve caligsan
sesliligi arasindaki 6ngdriilen iliskilere yonelik tasarlanan aragtirma modeli Sekil 6.1°de

gosterilmektedir.

Psikolojik Giivenlik

Etik Liderlik

\ 2

Cahsan Sesliligi

Sekil 6.1: Arastirma Modeli

Arastirma modeli kapsaminda etik liderlik, psikolojik gilivenlik ve calisan
sesliligi arasindaki iligkilere yonelik gelistirilen aragtirma hipotezleri asagida yer

almaktadir.
H1: Etik liderlik, ¢alisan sesliligini olumlu yonde etkiler.
H2: Etik liderlik, psikolojik giivenlik algisini olumlu yonde etkiler.
H3: Psikolojik guvenlik, ¢calisan sesliligini olumlu yonde etkiler.

H4: Etik liderlik ile calisan sesliligi arasindaki iliskide psikolojik giivenligin

araci roli bulunmaktadir.
6.5. ARASTIRMA VERILERININ ANALIZI VE BULGULAR

Arastirma verilerinin analizi i¢in SPSS 26.0 ve AMOS 22.0 istatistiksel analiz
programlar1 kullanilmigtir. Verilerin analize hazirlanmasi asamasinda eksik veriler ve
asir1 ug degerleri kontrol edilmis; normallik dagilimi incelenmistir. Arastirma verilerine

ait incelenen c¢arpiklik ve basiklik degerlerinin -1.5 / +1.5 arahiginda yer aldigi
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belirlenmis; verilerin normale yakin bir dagilim gosterdigi saptanmustir (Tabachnick vd.,
2013, s. 79). Buna gore orneklem biiytikligiiniin yeterli diizeyde oldugu, verilerin en az
esit aralikli Olgekler ile Olglimlendigi ve verilerin normal dagildigi varsayimlari
saglanarak parametrik analiz yontemlerinin kullanilmas1 uygun goriilmiistiir (Gurbuz ve
Sahin, 2018, s. 219). Arastirma verilerinin analizi i¢in dogrulayicit faktoér analizi,

glvenilirlik analizi ve hipotezlerin test edilmesi igin yapisal model analizi uygulanmistir.
6.5.1 Demografik Bulgular

Aragtrma  kapsaminda  Orneklem  grubunun  demografik  profilinin
belirlenmesinde cinsiyet, yas, medeni durum, egitim seviyesi, ¢alisilan sektor ve calisma
grubunun biiytikliigii, kurum tecriibesi ve genel is tecriibesi 6zellikleri kullanilmistir (bk.
Tablo 6.2, Tablo 6.3). Demografik bulgulara bakildiginda 6rneklem grubunun cinsiyet
acisindan birbirine yakin bir dagilima sahip oldugu goriilmektedir (%55 kadn, %45
erkek). Medeni duruma iligkin bilgilere bakildiginda, katilimcilarin ¢ogunlugunun bekar
oldugu saptanmustir (%59). Egitim seviyeleri incelendiginde, katilimcilarin biiyiik
cogunlugunun lisans mezuniyetine sahip oldugu ve bunu lisansiistii mezuniyetin takip
ettigi belirlenmigstir (%48 lisans, %40 lisansiistii). Ortadgretim mezuniyetine sahip
katilimcilar toplam katilimcilarin sadece %3’iinii olugturmakta olup katilimcilarin geneli
yliksek 6gretim mezuniyetine sahiptir. Katilimcilarin biiylik cogunlugu 6zel sektorde
caligmaktadir (%76). Caliganlarin is yerinde gorev yaptiklar: grup biiytikliikleri birbirine
yakin olmakla birlikte en fazla 20 ve iizeri biiylikliige sahip ¢alisma gruplarinda yer

aldiklar1 saptanmustir (%37).
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Tablo 6.2: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken N (%)

Cinsiyet

Kadin 187 55,5

Erkek 150 44,5
Medeni Durum

Bekar 201 59,6

Evli 136 40,4
Egitim Seviyesi

Ortadgretim 11 3,3

On lisans 24 7,1

Lisans 164 48,7

Lisansustu 138 40,9
Sektor

Ozel 258 76,6

Kamu 79 23,4
Grup Biiyiikliigii

1-5 Kisi 64 19,0

6-10 Kisi 81 24,0

11-20 Kisi 67 19,9

20 Uzeri 125 37,1

Not: N = 337.
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Tablo 6.3: Katilimcilarin Demografik Ortalama Degerleri

Minimum  Maksimum  Ortalama Standart

Degisken

Deger Deger Deger Sapma
Yas 20 53 30,98 5,54
Kurum Tecrubesi 1 26 4,47 3,86
Genel is Tecriibesi 1 33 8,46 5,95
Not: N = 337.

Arastirmaya ait 6rneklem grubundaki en diisiik yas degerinin 20, en yiiksek yas
degerinin 53 ve genel yas ortalamasinin 30,98 oldugu belirlenmistir. Kurum tecriibesinin
en diisiik 1 yil, en yiiksek 26 yil ve ortalama 4,47 yil iken; genel is tecriibesinin en diisiik
1 yil, en yiiksek 33 yil ve ortalama 8,46 yil oldugu saptanmistir. Kurum tecriibesinin ve
genel is tecriibesinin ilk y1l1 igerisinde olan katilimcilar i¢gin minimum deger 1 y1l olarak

degerlendirilmistir.
6.5.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizi Bulgular

Aragtirma verilerinin toplanmasinda kullanilan 6l¢eklerin yapisal gegerliliginin
test edilmesi amacityla AMOS 22.0 istatistiksel analiz programi iizerinde dogrulayict
faktor analizi (DFA) gerceklestirilmistir. Olgeklerin  giivenilirlik ~degerlerinin
saptanmasinda SSPS 26.0 istatistiksel analiz programi kullanilarak Cronbach’s Alpha
igsel tutarlilik istatistikleri hesaplanmustir. Olgeklere ait gegerlilik ve giivenilirlik

bulgular1 asagida gosterilmektedir.
6.5.2.1. Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) Bulgulart

Arastirma verilerinin toplanmasinda literatiirde daha onceki caligmalarda
gecerlilik ve glivenilirlikleri saglanmis 6lgekler kullanildigi igin yapisal gecerliliklerinin
test edilmesinde dogrulayici faktor analizi gergeklestirilmistir. Dogrulayict faktor

analizinde tek boyutlu ve 6 ifadeden olusan calisan sesliligi 6lgegi, tek boyutlu ve 5
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ifadeden olusan psikolojik giivenlik Olcegi ve tek boyutlu ve 10 ifadeden olusan etik
liderlik 6lgekleri 6l¢lim modeline dahil edilmistir. Verilerin normale yakin bir dagilim
gosterdigi g6z Oniine alinarak hesaplama yontemi olarak Maksimum Olabilirlik

(Maximum Likelihood) tercih edilmistir.

Olusturulan o6lglim modeli ile gergeklestirilen dogrulayic1 faktoér analizi
sonucunda, model uyum iyiliginin degerlendirilmesinde y2/df, ¥2’ye ait p degeri, CFI,
SRMR ve RMSEA indeksleri incelenmistir (Girbiiz, 2019, s. 33; L. Hu ve Bentler, 1998,
S. 424; Kline, 2016, s. 269). Model uyum iyiliginin gelistirilmesi i¢in ¢alisan sesliligi
Olceginde yer alan 1 ifade (VOS) yiiksek diizeyde diizeltme indeksine sahip oldugu ve
psikolojik giivenlik dl¢egindeki 1 ifade (PS2) ¢apraz yiiklenme egilimi gostermesinden
dolay1 modelden ¢ikarilmistir. Olgiim modelinde “VO5” ve “PS2” gdzlenen degiskenleri
modelden ¢ikarildiginda uyum iyiligi indekslerine gére model ile verinin iyi diizeyde
uyum gosterdigi tespit edilmistir (¥2 = 378,50, ¥2/df = 2,54, CFI = 0,959, SRMR = 0,034,
RMSEA = 0,068). Buna gore olusturulan 06l¢lim modelinin yapisal gecerliligi
dogrulanmistir (bk. Tablo 6.4).

Tablo 6.4: Model Uyum lyiligi Degerleri
2 y2/df CFI  SRMR RMSEA

DFA Modeli- 1
(21 Ifade, 3 Faktor) 600** 3,22 0,935 0,042 0,081
DFA Modeli- 2

) 378,50** 254 0,959 0,034 0,068
(19 Ifade, 3 Faktor)

Not: N =337. y2: ki-kare, df: serbestlik derecesi, CFI: karsilagtirmalt uyum indeksi, SRMR:

standardize edilmis ortalama hatalarin karekoékii, RMSEA: yaklasik hatalarin ortalama

karekoki, **p <0,01.

Modifikasyon islemi Oncesi ve sonrasina iliskin standardize faktor yuklerini

gosteren dogrulayici faktor analizi modelleri Sekil 6.2 ve Sekil 6.3’te gosterilmektedir.
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Olgiim modelindeki yapilara ait faktdr yiikleri incelendiginde ¢alisan sesliligi
Olgegine ait faktor yiiklerinin 0,680-0,876 araliginda, psikolojik giivenlik Olcegine ait
faktor yuklerinin 0,807-0,866 araliginda ve etik liderlik 6lgegine ait faktor yiiklerinin
0,545-0,934 araliginda bulundugu tespit edilmistir. Literatiirde 6l¢lim modelinde yer alan
yapilara ait faktor yiiklerinin 0,50 nin {izerinde olmasi 6nerilmektedir (Hair vd., 2014, s.

605). Buna gore modelde yer alan yapilarin kabul edilebilir diizeyde oldugu saptanmustir.
6.5.2.2. Birlesim ve Ayrisim Gegerliligi Bulgular:

Yapisal gecerliligin gostergeleri olarak birlesim ve ayrisim gecerlilikleri i¢in
yapilara ait AVE (Average Variance Extracted) ve CR degerleri incelenmistir. Literatiirde
birlesim gegerliligi icin AVE >,50; CR >,70 ve CR >AVE olmasi, ayrisim gegerliligi
icinse AVE’nin karekokii > yapilar arasi korelasyon kosulunun saglanmasi tavsiye
edilmektedir (Gurbiz, 2019, s. 78; Hair vd., 2014, s. 618). Birlesim ve ayrigim
gecerliliklerine iliskin esik diizeyleri g6z oniine alindiginda arastirmada kullanilan 6lgim
modelindeki yapilarin ayrisim ve birlesim gecerliliklerin saglandigi belirlenmistir (bk.

Tablo 6.5).

Tablo 6.5: Yapilara Ait Giivenilirlik, Gegerlilik ve Korelasyon Bulgulari

CR AVE 1 2 3
Calisan Sesliligi 0,89 0,62 (,84)
Psikolojik Glvenlik 0,90 0,69 787 (,83)
Etik Liderlik 0,96 0,70 64" 757 (,79)

Not: N = 337. Kdsegen iizerinde parantez igindeki degerler AVE’nin

karekokini gostermektedir. **p <0,01.

Olgiim modelindeki yapilarm giivenilirligi icin CR (Construct Reliability) ve
Cronbach’s Alpha istatistikleri incelenmistir. Literatiirdeki ¢aligmalarda yap1
giivenilirliginin saglanmasinda bu degerlerin 0,70’in iizerinde bulunmasi kabul
gormektedir (Hair vd., 2014, s. 618). Bu ¢alismada incelenen 6lgiim modelinde yer alan

yapilarin CR ve Cronbach’s Alpha degerlerine iligkin esik degerinin iizerinde yer aldig1
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belirlenmistir. Buna goére arastirmada kullanilan yapilarin kabul edilebilir diizeyde

giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir (bk. Tablo 6.6).

Gergeklestirilen dogrulayici faktor analizi sonucunda 6lglim modeline ait yapisal
gecerliligin saglandig1 ve yapilara ait gilivenilirlik degerlerinin kabul edilebilir diizeyde
oldugu tespit edilmistir. Buna gore arastirmada kullanilan 6lceklerin gegerlilik ve

glvenilirlikleri saglanmustir.
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Tablo 6.6: Olgek ifadeleri ve DFA Sonuglart

Olcek ifadeleri Faktor Yukleri AVE CR Alpha
Calisan Sesliligi 0,62 0,89 0,88
VOL. Calistigim kurumu ilgilendiren konularla ilgili 6nerilerimi yoneticime sunarim. 0,830

VO2. Kurumumu ilgilendiren konularda yoneticimle ¢cekinmeden konusurum. 0,876

VO3. Yoneticimin benimle ayni goriiste olmadigini bilsem de isle ilgili konularda
diislincelerimi onunla paylagirim.

VO4. Goriislerimin kurum i¢in yararli olabilecegi durumlar hakkinda kapsaml bilgi edinirim. 0,680

VOG. Yeni projelere veya is stireclerindeki degisikliklere iliskin diigiincelerimi yoneticime

0,749

iy 0,775

acik¢a sOylerim.
Psikolojik Glivenlik 0,69 0,90 0,90
PS1. Calistigim kurumda, isimle ilgili gercek hislerimi ifade edebilirim. 0,807
PS3. Calistigim kurumda, ¢alisanlarin gergek hislerini ifade etmesi memnuniyetle karsilanir. 0,866
PS4. Calistigim kurumda, digerlerinden farkli goriislerim olsa bile kimse beni yargilamaz. 0,829
PS5. Calistigim kurumda, gercek diisiincelerimi ifade etmemin bana zarar vereceginden 0831

endise duymam. ’
Etik Liderlik 0,70 0,96 0,96
EL1. Yoneticim, ¢alisanlarin diisiincelerini dikkate alir. 0,790
EL2. Yoneticim, etik standartlari ihlal eden ¢aliganlara yaptirim uygular. 0,545
EL3. Yoneticim, kisisel yasaminda etik degerlere uygun davranir. 0,824
ELA4. Yoneticim, ¢alisanlarin ¢ikarlarini en iyi sekilde gozetir. 0,893
ELS5. Yoneticim, adil ve dengeli kararlar verir. 0,934
EL6. Yoneticim, giivenilir bir kisidir. 0,894
EL7. Yoneticim, ¢alisanlarla is etigi veya degerleri hakkinda fikir aligverisi yapar. 0,867
EL8. Yoneticim, islerin etik agidan nasil dogru yapilacagina dair 6rnek olur. 0,914
EL9. Yoneticim, basarty1 sadece sonuca gore degil ayn1 zamanda bu sonucun nasil elde 0827

edildigine gore degerlendirir.
EL10. Yoneticim, karar verirken “yapilacak dogru sey nedir?” diye sorar. 0,787

Not. Tim faktér yukleri 0,01 diizeyinde anlamiidir. AVE: ortalama a¢iklanan varyans. CR: birlesik giivenilirlik.
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6.5.3. Korelasyon Analizi Bulgular

Arastirma kapsaminda incelenen degiskenler, SPSS 26.0 programi araciligiyla
korelasyon analizine dahil edilmistir. Tablo 6.7°da arastirma degiskenlerine ait ortalama,
standart sapma ve korelasyon degerleri gosterilmektedir. Buna gore calisan sesliligi
degiskenine ait ortalama degeri 4,02 (SS: 0,87), psikolojik giivenlik degiskenine ait
ortalama degeri 3,38 (SS: 1,10), etik liderlik degiskenine ait ortalama degeri 3,47 (SS:
1,04) olarak tespit edilmistir.

Korelasyon analizi bulgularina gore ¢alisan sesliligi degiskeninin etik liderlik
degiskeni ile pozitif yonde orta diizeyde (r=,604; p<0,01) ve psikolojik givenlik
degiskeni ile pozitif yonde orta diizeyde (r=,678; p<0,01) iliskiye sahip oldugu
belirlenmistir. Benzer sekilde etik liderlik degiskeni ile psikolojik giivenlik degiskeninin
pozitif yonde kismen yiiksek diizeyde iligkili oldugu saptanmustir (r=,724; p<0,01).

Tablo 6.7: Arastirma Degiskenlerine Ait

Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Standart
Ortalama 1 2 3
Sapma
1. Calisan Sesliligi 4,02 0,87 1
2. Psikolojik Guvenlik 3,38 1,10 ,678** 1
3. Etik Liderlik 3,47 1,04 ,604**  724** ]

Not: N = 337. **p<0,01.

6.5.4. Yapisal Model Analizi Bulgulari

Arastirma hipotezleri, AMOS 22.0 istatistiksel analiz programinda yapisal model
analizleri araciligryla test edilmistir. Verilerin normale yakin bir dagilim gosterdigi goz
oninde bulundurularak Maksimum Olabilirlik (Maximum Likelihood) yontemi ile analiz
hesaplamalar1 gergeklestirilmistir. Yapisal model analizinde oncelikle etik liderlik ile
calisan sesliligi arasindaki iliski incelenmistir. Modelde yas, cinsiyet, medeni durum,
egitim diizeyi, sektor, kurum tecriibesi ve grup biiyiikliigii degiskenleri kontrol degiskeni

olarak analize dahil edilmistir. Tanimlanan yapisal modelin veri ile iyi diizeyde uyum
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gosterdigi tespit edilmistir (2 =356,37; x2/df =1,98; CFl =,962; SRMR =,029; RMSEA
=,054). Elde edilen bulgulara gore etik liderligin ¢alisan sesliligi iizerinde pozitif yonde
anlamh bir etkiye sahip oldugu (B=,611; p <0,01) ve etik liderligin calisan sesliligi
tizerindeki degisimin %45’ini agikladig1 belirlenmistir. Bu bulgular goz 6niine alinarak

H1 hipotezi desteklenmistir.

Yapisal modele arac1 degisken olarak psikolojik giivenlik degiskeni eklenerek
analiz gergeklestirilmistir. Aract degiskenli yapisal modelin veri ile iyi diizeyde uyum
gosterdigi tespit edilmistir (x2 = 518,52; x2/df = 1,98; CFI =,956; SRMR =,031; RMSEA
= ,054). Elde edilen bulgulara gore etik liderligin psikolojik glivenlik izerinde pozitif
yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu (B=,753; p <0,01) ve etik liderligin psikolojik
giivenlik iizerindeki degisimin %66’sim1 agikladigi saptanmustir. Elde edilen bulgular
dogrultusunda H2 hipotezi desteklenmistir. Modelde araci degisken olarak yer alan
psikolojik giivenlik algisinin calisan sesliligi tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkiye
sahip oldugu belirlenmistir (f=,644; p <0,01). Buna gére H3 hipotezi desteklenmistir.
Psikolojik giivenlik algisi, araci degisken olarak modele dahil edildiginde etik liderligin
calisan sesliligi tizerindeki etkisi anlamsiz hale gelmistir (f=,126; p =,065).

Yapisal aracilik modelinde dolayli etkinin test edilmesi i¢in Bootstrap yontemi
kullanilmistir. Bootstrap yontemi, belirli bir giiven aralig1 igerisinde yeniden 6rnekleme
islemi kullanarak aracilik modellerinin test edilmesinde Baron ve Kenny’nin klasik
asamal1 yaklasimindan (Baron ve Kenny, 1986, s. 1173) ve Sobel test istatistiginden
(Sobel, 1982, s. 290) daha guvenilir bulgular ortaya koymaktadir. Bootstrap yontemine
gore hesaplanan etkilere iliskin alt ve iist gliven araligi igerisinde sifir degeri yer
almiyorsa iliskinin anlamli oldugu ifade edilmektedir (Gurbiiz, 2019, s. 120; Hayes, 2018,
ss. 93-107). Modelde etik liderligin psikolojik giivenlik araciligiyla calisan sesliligi
tizerindeki dolayli etkisinin test edilmesi i¢in AMOS programinda 5000 yeniden
ornekleme ile %95 giiven araliginda gerceklestirilen Bootstrap ¢iktilar1 incelenmistir.
Buna gore, etik liderligin psikolojik gilivenlik araciligiyla g¢alisan sesliligi lizerindeki
dolayli etkisine iliskin elde edilen alt ve iist gliven sinirlar1 arasinda sifir degerinin yer
almadig1 ve bdylece dolayli etkinin anlamli oldugu belirlenmistir ($=,485, %95 BCI
[,339; ,650]). Elde edilen bulgular 1s181nda, modele dahil edilen psikolojik guvenlik
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algisiin etik liderligin etkisini iistlendigi ve tam aracilik roliine sahip oldugu tespit
edilmistir. Olusturulan aracilik modelinin ¢alisan sesliligi tizerindeki degisimin %59 unu
acikladigi saptanmistir. Buna gore, modelde dngorulen H4 hipotezi desteklenmistir.
Gergeklestirilen yapisal model analizlerine ait bulgular Tablo 6.8’de ve Sekil 6.4’te
gosterilmektedir.

Psikolojik Giivenlik

p=,753%** P=,644%**

Etik Liderlik p=126 Caligan Sesliligi

Sekil 6.4: Yapisal Model Analizi Bulgular
Not: Sekilde dogrudan etkiler gosterilmektedir.
Dolayl etki, p=.485***, %95 GA [.339, .650].
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Tablo 6.8: Yapisal Model Analizi Bulgulari

Psikolojik Givenlik Calisan Sesliligi Calisan Sesliligi
Degiskenler Model-1 Model-2
B SH t B SH t B SH t

Etik Liderlik ,753 ,064 13,406*** ,611 ,050 10,330*** ,126 ,065 1,623
Psikolojik Guvenlik ,644 ,067 7,111***

Kontrol Degiskenleri

Yas -,003 ,010 -,073 ,081 ,008 1,437 ,080 ,008 1,553

Cinsiyet ,053 ,086 1,421 ,053 ,076 1,168 ,018 ,070 ,425

Medeni Durum -,040 ,089 -1,032 ,022 ,079 467 ,048 ,072 1,118

Egitim -,154 ,061 -3,888*** -,042 ,054 -,885 ,057 ,051 1,270

Sektor ,099 ,106 2,476** ,163 ,095 3,392%** ,100 ,088 2,253**

Kurum Tecrubesi ,016 ,013 ,359 ,018 ,012 ,329 ,009 ,011 ,859

Grup Biiyuikliigii ,064 ,038 1,685 -,002 ,033 -,034 -,042 ,031 -1,004

R? ,66 45 ,59
Dolayh Etki ,485*** 339; ,650]

Not: N = 337. *p <0,05; **p <0,01; ***p <0,001.

SH=Standart Hata.

Dolayl etki kisminda parantez icindeki degerler %95 Bootstrap diizenlenmis alt ve {ist giiven aralig1 degerleridir (BCI).
Bootstrap yeniden 6rnekleme = 5000.

Model-1 toplam etki modelini, Model-2 aracilik modelini gostermektedir (Bk. Sekil 6.5 ve Sekil 6.6).
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7. SONUC

GuUnimlz  organizasyonlart i¢in ¢alisanlar, isletmelerin en degerli
kaynaklarindan biri olarak degerlendirilmektedir. Is yerinde, ¢alisanlarn siirdiirdiikleri
gorevlerin en yakin gozlemcileri olarak isle ilgili fikir, goriis veya endiselerini yapici
niyetlerle yonetime sunmalar1 organizasyonlarin basarisi i¢in kritik derecede oneme
sahiptir. Bu nedenle, calisanlarin fikir ve goriislerini goniillii bir sekilde dile getirmesini
ifade eden ¢alisan sesliligi davranislarini ortaya koyan caligmalarin iiretilmesi énemli
hale gelmektedir. Bu dogrultuda mevcut arastirma, ¢alisan sesliligi tizerinde liderlerin
etik davranislarini ve kisilerin kendilerini ifade etme konusundaki rahatliklarini belirten
psikolojik giivenlik algilarin1 incelemektedir. Bu baglamda, etik liderligin ve psikolojik
giivenligin c¢aligan sesliligi davraniglarina olan etkisi, Sosyal Degisim Teorisi ve Sosyal

Ogrenme Teorisi gercevesinde ele alinmaktadir.

Arastirma kapsaminda, Istanbul ilinde cesitli sektdrlerde faaliyet gosteren
isletmelerde gorev yapmakta olan 337 beyaz yakali ¢alisana ulasilmistir. Arastirmanin
verileri, online sekilde Google Formlar platformu (zerinden anket yontemiyle
toplanmistir. Arastirma verilerinin analiz agsamasinda, SPSS 26.0 ve AMOS 22.0
istatistiksel analiz programlari araciligiyla gegerlilik ve guvenilirlik analizleri ve ardindan
yapisal esitlik modeli analizleri gergeklestirilmistir. Arastirma kapsaminda
gerceklestirilen analizler neticesinde, teorik yapiyla tutarli olacak sekilde literatr ile

uyumlu sonuglara ulasilmustir.

Arastrmada elde edilen bulgulara dayanarak birincisi, etik liderlik
davraniglarinin ¢alisanlarin seslilik davraniglari iizerinde pozitif yonde anlamli bir etkiye
sahip oldugu saptanmistir. Ikincisi, etik liderlik davramslarmm ¢alisanlarin psikolojik
giivenlik algilar1 lizerinde pozitif yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.
Uclinciisti, galisanlarin psikolojik giivenlik algilarmnin seslilik davranislari iizerinde
pozitif yonde anlamli bir etkiye sahip oldugu bulunmustur. Son olarak, ¢alisanlarin
psikolojik giivenlik algilarinin etik liderlik ile ¢alisan sesliligi arasindaki iliskide tam

aracilik roliiniin bulundugu tespit edilmistir.
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Teorik Cikarimlar: Arastirmanin bulgulari, yonetim ve organizasyon alaninda
gbze ¢arpan bir konu haline gelen calisan sesliligine iliskin literatiiriin genisletilmesine
cesitli yonlerden katki sunmaktadir. Birincisi, arastirmanin bulgular1 tartisilan teorik
cercevenin  genislemesine katki saglamaktadir. Bu arastirmadaki iligkilerin
aciklanmasinda, Sosyal Degisim Teorisi (Blau, 1964) ve Sosyal Ogrenme Teorisini
(Bandura,1977) entegre etmeyi Oneren bazi ¢calismalar (Mayer vd., 2009, s. 1) dikkate
alinarak her iki teoriden faydalamilmustir. Bu dogrultuda, Sosyal Ogrenme Teorisinden
yararlanilarak etik liderlerin rol modelleme siireci aracilifiyla is yerinde kendini ifade
etmenin olumsuz sonuglara yol agmayacagina dair kisilerin psikolojik giivenlik algilarmi
sekillendirecegi ve calisanlarin konusma davranislarini etkileyecegi dngoriilmiistiir. Ek
olarak, Sosyal Degisim Teorisinden faydalanilarak etik liderlerin takipgileriyle kurdugu
olumlu iligkilerin ¢aliganlarin psikolojik giivenlik algilarini gelistirecegi ve ¢alisanlarin
bu olumlu duruma seslilik davraniglariyla karsilik verebilecegi savunulmustur.
Aragtirmanin bulgulari, etik liderlerin is yerinde kisilerin ¢alisan sesliligi davranislarim
olumlu yonde etkiledigini ve psikolojik giivenligin bu iliskide tam aracilik rolii
bulundugunu ortaya koymaktadir. Arastirma sonuglari, teorik gergeveyle tutarh olarak
etik liderlerin is yerinde sosyal degisim iliskilerini ve sosyal Ogrenme siire¢lerini
kullanarak caliganlarin psikolojik giivenlik algilarini etkiledigi ve ¢alisan sesliligini tegvik

ettigi anlayigina destek sunar niteliktedir.

Ikincisi, bu calismanin sonuglar1 ¢alisan sesliligi davranislarini tesvik etme
konusunda etik liderligin kritik roliinii vurgulamaktadir. Onceki arastirmalar, ¢alisan
sesliligi iizerinde spesifik liderlik davraniglarinin kesfedilmesine yonelik daha fazla
ampirik caligmaya ihtiya¢ oldugunu bildirmislerdir (Morrison, 2011, s. 391). Etik
liderlerin ¢aliganlarin prososyal davraniglarin1 destekleyecegini dne siiren ¢aligsmalardan
hareketle (Brown ve Trevifio, 2006, s. 606) bu c¢alismada, etik liderlerin ¢alisanlarin
seslilik davraniglar1 Uzerindeki etkisi agiklanmaktadir. Boylelikle, orgiitlerde etik liderlik
davraniglarinin ¢alisan sesliligi davranislart Gzerindeki etkisine iliskin mevcut bilginin
gelistirilmesine katki saglanmaktadir. Arastirmanin sonugclari, literatiirdeki onceki
¢alismalarla tutarli olarak (Chin, 2013, s. 15; Y. Hu vd., 2018, s. 1; Islam vd., 2019, s. 2)
orgiitlerde ¢alisan sesliligi davranislarini pekistirmek i¢in etik liderlerin bir gii¢ olarak

kullanilabileceginin degerine dikkat cekmektedir.
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Uclinciist, arastirmanin bulgular etik liderlerin ¢alisanlarin seslilik davranisini
nasil etkiledigine dair var olan anlayis1 zenginlestirmektedir. Onceki calismalar, etik
liderlik ve g¢alisan sesliligi arasindaki araci psikolojik mekanizmalarin arastirilmasina
yonelik bir ihtiyacin bulundugunu belirtmistir (Qi ve Ming-Xia, 2014, s. 231; Zeng ve
Xu, 2020, s. 1). Bu tez galismasi, yOneticilerin etik liderlik davranislarinin ¢aligsan sesliligi
davraniglarini nasil etkiledigini agiklamak i¢in psikolojik giivenlik unsuruna odaklanarak
alan yazina ampirik kanitlar sunmaktadir. Arastirmanin bulgulari, etik liderlerin ¢alisan
sesliligini hem dogrudan hem de dolayli olarak, psikolojik giivenlik vasitasiyla,
etkiledigini gostermektedir. Bu bulgular, etik liderlerin ¢alisanlarin fikirlerini
paylagsmakta Ozgiir hissettikleri bir ortam yaratarak psikolojik giivenlik durumlarini
etkilediginin ve dolayisiyla ¢alisan sesliligi davranislarini tegvik ettiginin 6nemini ortaya
koymaktadir. Arastirmanin sonuglari, literatiirde daha 6nce gerceklestirilmis olan
caligmalar ile uyumlu sonuglara isaret etmektedir (Detert ve Burris, 2007, s. 869; Sagnak,
2017, s. 1101; Walumbwa ve Schaubroeck, 2009, s. 1275).

Dordilincust, arastirmanin  sonuglari ¢alisan sesliligi  alanindaki Tiirkge
literatiiriin genisletilmesine katki saglamaktadir. Ulusal yazinda ¢alisanlarin is yerindeki
konusma davraniglarini konu edinen ¢aligmalarin seslilik kavramindan ziyade sessizlik
kavrami iizerinde yogunlastifi ve c¢alisan sesliligi arastirmalarma yonelik ihtiyacin
oldugu belirtilmektedir (Oral Atag, 2020, s. 1739). Bu ¢alisma, ilgili literatiire teorik ve

ampirik yonden katkida bulunmaktadir.

Pratik Cikarimlar: Aragtirmanin bulgulari, ¢alisan sesliligi davraniglarini tesvik
etme konusunda yonetim agisindan pratik ¢ikarimlar sunmaktadir. Calisan sesliligi risk
iceren ve istege bagl bir davranig oldugundan, c¢alisan sesliliginden yararlanmay1 timit
eden orgiitler bu davranis1 gelistirecek etkenleri dikkate almalidir. Bu dogrultuda, bu
calismada orgiitlerin ¢alisan sesliligi davraniglarini arttirmak i¢in psikolojik giivenlik ve

etik liderlik davranislarini gelistirmeleri konusunda onerilere yer verilmektedir.

Ik olarak mevcut arastirma, calisan sesliligi davranislarmin gelistirilmesinde
kisiler arasi riskleri azaltarak calisanlarin konugma davraniglarin etkileyen psikolojik bir
duygu duruma isaret etmektedir. Bu noktada yoneticiler, ¢alisanlarin seslilik davranisi

gOstermelerini desteklemek igin kendilerini psikolojik olarak guvende hissetmeleri
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gerektiginin farkinda olmali ve ¢alisanlarin psikolojik giivenligini arttirmanin yollarini
aramalidir. Bunu yapmanin bir yolu, insan kaynaklar1i uygulamalari vasitasiyla
basarilabilir. Organizasyonlar, ¢alisanlarin ise alim siireclerinde psikolojik giivenlikle
iligskilendirilen bazi kisilik ozelliklerini (6rnegin proaktif kisilik) degerlendirmeye
alabilirler. Bunun yaninda, mevcut calisanlar lizerinde psikolojik gilivenlik algisi
olusturmak icin pozitif bir ¢aligma ortami sunulmalidir ve destekleyici liderlik
davramiglar1 6ne cikarilmalidir. Orgiitler, psikolojik giivenlik ortami1 olusturma
konusunda liderlere egitim programlar1 verebilirler. A¢ik kapi politikalar: gibi iletisime
deger verdiklerini gosterecek uygulamalara yonelebilirler (Edmondson ve Lei, 2014, s.
40; Frazier vd., 2017, ss. 148-149; Liang vd., 2012, ss. 88-89).

Ikinci olarak bu arastirma, etik liderligin kisilerin fikir ve &nerilerini ifade
etmeyle ilgili algiladig: riskleri ve belirsizlikleri azaltarak galisan sesliligini destekleyen
bir unsur olarak kullanilabilecegini vurgulamaktadir. Etik liderlerin ¢alisanlarin seslilik
davraniglar1 iizerindeki 6nemi goz Oniine alindiginda orgiitler etik liderleri 6n plana
¢ikarmanin yollar1 hakkinda diisiinmelidirler. Bunu basarmak i¢in organizasyonlar insan
kaynaklar1 uygulamalar1 araciligiyla etik liderligi gelistirmek icin ise alim, terfi ve
performans degerlendirme gibi siireglerde etik davramislar1 dikkate alabilirler. i1k olarak,
organizasyonlar ise alma siireclerinde yonetici adaylarinda etik liderlik davranislarinin
ozelliklerini arayabilir. Ornegin, yonetici adaylarmin diiriistliik, tutarlilik veya
baskalarina 6zen gosterme gibi etik liderlikle iliskili karakteristik 6zelliklere sahip olup
olmadiklar1 degerlendirilebilir. Yonetici adayinin etik konulardaki tutumlar1 ve ge¢cmis
deneyimleri gdz Oniine alinabilir. Ikincisi, Orgutler mevcut yoneticilerinin etik
davraniglarin1 gelistirmek amaciyla etik liderlik konusunda egitimler verebilir. Egitim
yoluyla yoneticilerin etik standartlar belirlemek ve bunlari takipgilerine aktarmak, 6diil
ve ceza sistemlerini dogru yonde kullanmak ve etik rol modeller olarak hareket etmek
gibi konularda kendilerini gelistirmelerine destek olunabilir. Ugiinciisii, organizasyonlar
etik liderlik davraniglarini desteklemek amaciyla performans degerlendirme ve
odillendirme sistemlerini kullanabilir. Ornegin, terfi siireclerinde etik davramislar
sergileyen liderlerin dikkate alinmasi yoneticileri etik davranma konusunda tesvik
edebilir (Bai vd., 2019, s. 1893; Brown ve Trevifio, 2006, s. 609; Mayer vd., 2009, s. 10,
2012, s. 166).

79



Son olarak, tiim bunlarin yani sira organizasyonlar calisan sesliligini tesvik
etmek i¢in calisanlara kendilerini ifade edebilecekleri iletisim firsatlar1 yaratmalidirlar
(Detert ve Trevifio, 2010, ss. 267-268). Bunun i¢in ekip toplantilar1 gibi resmi siiregler
kullanilabilecegi gibi 6gle yemekleri gibi gayri resmi etkilesim olanaklar1 sunulabilir.
Ayrica, organizasyonlar yoneticiler dahil tiim seviyedeki ¢alisanlarin kendilerini ifade
etme konusunda iletisim yeteneklerini gelistirmek amaciyla egitim programlari

uygulamay1 diisiinebilirler.
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8. GELECEK ARASTIRMA ONERILERI

Bu calisma, arastirmanin kisitlar1 boliimiinde bahsedildigi gibi belirli
smirliliklara sahiptir. Bu bolimde, arastirmanin sahip oldugu bu kisitlardan yola ¢ikarak

gelecekteki arastirmalarin genisletilmesi i¢in onerilere yer verilmektedir.

Birincisi, dlglilemeyen diger degiskenlerle ilgilidir. Mevcut arastirma, etik
liderligin calisan sesliligi tizerindeki etkisini agiklamada psikolojik giivenligin roliine
odaklanarak 6nemli bir katki saglasa da bu kavramlarla iligkili diger degiskenler aragtirma
kapsaminin disina ¢ikmamak amaciyla goz ardi edilmistir. Gelecek arastirmalar, etik
liderligin kavramsal ayirt ediciligini ortaya koymak igin etikle ilgili diger liderlik
tarzlarmi (6rnegin doniistimcii liderlik, otantik liderlik) kontrol edebilirler. Bunun
yaninda gelecek ¢alismalar orgiitsel baglhilik, orgiitsel 6zdeslesme, iyi olma hali ve is
tatmini gibi diger psikolojik mekanizmalarin etkisini arastirabilirler. Ayrica, ¢alisan
sesliliginin diger tiirlerinin (Liang vd., 2012; Maynes ve Podsakoff, 2014) farklilik

gosterip gostermedigini inceleyebilirler.

Ikincisi, kontrol degiskenleriyle ilgilidir. Bu arastirmada ilgili literatur izlenerek;
cinsiyet, yas, medeni durum, egitim seviyesi, ¢alisilan sektor, ¢alisma grubunun
biiylikliigii, kurum tecriibesi ve genel is tecriibesi faktorleri kontrol degiskenleri olarak
ele alinmaktadir. Bununla birlikte, aragtirmanin 6rneklem grubu tam zamanl
calisanlardan olugsmakta oldugundan ¢alisma sekli kontrol degiskenlerine dahil edilmedi.
Gelecek arastirmalar, diger calisma sekillerini (yar1 zamanl, serbest, donemsel vb.)
kontrol degiskeni olarak eklemeyi diisiinebilir. Ayrica, ¢alisanlarin o6rgiit i¢indeki

pozisyonlar1 kontrol degiskeni olarak dahil edilebilir.

Uclinciistl, verilerin elde edildigi kaynakla ilgilidir. Bu arastirma, etik liderligin
caligan sesliligi lizerindeki etkisini incelerken zaman, maliyet ve ulasilabilirlik unsurlari
nedeniyle sadece 0z degerlendirmeyle elde edilen bireysel diizeydeki verilere
dayanmaktadir. Buna gore, ¢alisanlarin etik liderlik algilar1 ve bunun kendi sonuglariyla
iligkisi incelenmistir. Bu noktada, katilimin goniillii oldugunun, verilerin gizli ve anonim
sekilde korunacaginin garantisi verilmesine ragmen verilerin hepsinin ayni kaynaktan

(¢alisanlardan) elde edilmesinin ortak bir yontem yanliligina yol agmasi muhtemeldir
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(Podsakoff vd., 2003, s. 887). Gelecek arastirmalarda, yoneticiler ve is arkadaslar1 gibi

farklh kaynaklardan elde edilecek veriler kullanilabilir.

Dordlncust, arastirmada kullanilan 6lgeklerle ilgilidir. Mevcut arastirmada,
literatiirde daha Oonceden test edilen ve kullanilan 6l¢eklerden faydalanilmasina ragmen
tek bir yontemin kullanilmas: iligkilerin yapay olarak artmasina neden olmus olabilir
(Podsakoff vd., 2003, s. 879). Gelecek arastirmalar, ortak yontem yanliligimi azaltmak
amaciyla nicel yontemlerin yani sira nitel ve karma metotlardan yararlanmay1 tercih

edebilirler. Ek olarak, verileri farkli zamanlarda toplamay1 diistinebilirler.

Besincisi, arastirmanin yurutildigia 6rneklem Kitlesiyle ilgilidir. Arastirmada,
heterojen bir kitle olusturmak amaciyla 6rneklem grubu farkli sektorlerde faaliyet
gosteren kurumlardaki c¢alisanlardan olusturulmustur. Orneklem sayisi, ¢alisanlarin is
arkadaglarin1 davet etmeleri yoluyla genisletilmistir. Gelecek arastirmalar, daha biiyiik
bir Orneklem sayis1 lzerinde sektor farklilastirmasini dikkate alarak sonuglarin

genellestirilmesine katkida bulunabilir.

Altincisi, kilturel faktorlerle ilgilidir. Mevcut arastirma, Tiirkiye baglaminda
gerceklestirildiginden Tiirk kiiltiiriine ait bazi1 faktorlerin arastirma sonuglarini etkilemis
olmas1 muhtemeldir. Ornegin, calisan sesliliginin riskli bir davranis olmas1 nedeniyle
yliksek ve diisiik glic mesafesinin hakim oldugu kiiltiirlerde farklilik gostermesi
beklenmektedir (Liang vd., 2012, s. 89; W. Liu vd., 2010, s. 200). Gelecek calismalar,
arastirma konusunun farkli kiiltiirlerdeki etkisini kesfetmek {izere Kkiiltiirler arasi
karsilagtirmal1 bir ¢aligma yiiriitebilir. Sonu¢ olarak, bu ¢alismanin alan yazina katkida
bulunmas1 ve ¢alisan sesliligiyle ilgili mekanizmalar1 daha fazla kesfetmek i¢in gelecek

aragtirmalar1 tesvik etmesi iimit edilmektedir.
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EK 1: ANKET FORMU

Sayin Katilimci,
Bu anket formu; Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti f§letme Anabilim Dali
Yonetim ve Organizasyon Bilim Dalinda yiiriitiilen “Etik Liderligin Calisan Sesliligi
Uzerindeki Etkisi: Psikolojik Giivenligin Aract Rolii” konulu yiiksek lisans tezi kapsamindadr.
Cevaplarmiz anonim olarak toplanacak ve kisi/kurum bilgileri kesinlikle gizli tutulacaktir.
Elde edilecek veriler yalnizca akademik amach kullamlacaktir. Anket formunun
cevaplandirma siiresi ortalama 3-4 dakikadwr. Katiliminiz icin tesekkiir ederiz.
Nergiz CETIN KILIC
Tez Danismani.: Do¢. Dr. Giil ESER

I. Liitfen agagidaki ifadeler araciligiyla calistigiiz kurumda goriislerinizi dile getirmeye yonelik
yaklasimlarinizi degerlendiriniz.

(1: Kesinlikle Katilmiyorum — 2: Katilmiyorum — 3: Ne Katihyorum Ne Katilmiyorum — 4:
Katihiyorum — 5: Kesinlikle Katiliyorum)

1. Calistigim kurumu ilgilendiren konularla ilgili 6nerilerimi yoneticime sunarim. 112(3|4]|5

2. Kurumumu ilgilendiren konularda yoneticimle ¢ekinmeden konusurum. 1(2|3|4]|5

3. Yoneticimin benimle ayn1 goriiste olmadigini bilsem de isle ilgili konularda

diisincelerimi onunla paylasirim.

4. Goriislerimin kurum i¢in yararl olabilecegi durumlar hakkinda kapsamli bilgi

edinirim.

5. Calisma ortaminin kalitesini etkileyen konulara katki saglamaya c¢aligirim. 112(3|4]|5

6. Yeni projelere veya is siireglerindeki degisikliklere iliskin diisiincelerimi

yOneticime agikca sOylerim.

I1. Liitfen asagidaki ifadeler araciligiyla kurumunuzda bagl bulundugunuz yéneticinizin tutum ve
yaklagimlarini degerlendiriniz.

(1: Kesinlikle Katilmiyorum — 2: Katilmiyorum — 3: Ne Katihyorum Ne Katilmiyorum — 4:
Katiliyorum — 5: Kesinlikle Katiliyorum)

1. Yoneticim, ¢alisanlarin diistincelerini dikkate alir. 112|3|4
2. Yoneticim, etik standartlari ihlal eden ¢alisanlara yaptirim uygular. 112 |3|4
3. Yoneticim, kisisel yagaminda etik degerlere uygun davranir. 112 |3 |4
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4. Y0neticim, ¢alisanlarin ¢ikarlarini en iyi sekilde gozetir. 112|3[4]5

5. Yoneticim, adil ve dengeli kararlar verir. 123 |4]5
6. Yoneticim, giivenilir bir kigidir. 1123 [4]5
7. Yoneticim, ¢alisanlarla is etigi veya degerleri hakkinda fikir aligverisi yapar. 1123 [4]|5
8. Yoneticim, islerin etik agidan nasil dogru yapilacagina dair 6rnek olur. 1({2|3 4|5

9. Yoneticim, basariy1 sadece sonuca gore degil ayn1 zamanda bu sonucun nasil

elde edildigine gore degerlendirir.

10. Yoneticim, karar verirken “yapilacak dogru sey nedir?” diye sorar. 1{2|3 4|5

I11. Liitfen asagidaki ifadeler araciligiyla ¢alistiginiz kurumda duygu ve diistincelerinizi paylasmaya
yonelik tutum ve yaklasimlarinizi degerlendiriniz.

(1: Kesinlikle Katilmiyorum — 2: Katilmiyorum — 3: Ne Katihyorum Ne Katilmiyorum — 4:
Katihyorum — 5: Kesinlikle Katiliyorum)

1. Calistigim kurumda, isimle ilgili gergek hislerimi ifade edebilirim. 112 (3[4]5

2. Calistigim kurumda, diisiincelerimi 6zgiirce ifade edebilirim. 112|3[4]|5

3. Calistigim kurumda, ¢alisanlarin gergek hislerini ifade etmesi memnuniyetle

karsilanir.

4. Calistigim kurumda, digerlerinden farkli goriislerim olsa bile kimse beni

yargilamaz.

5. Calistigim kurumda, gergek diislincelerimi ifade etmemin bana zarar

vereceginden endise duymam.

| V. Litfen son olarak sizinle ilgili uygun olan 6zellikleri belirtiniz.

Cinsiyetiniz: Medeni Durumunuz: Egitim/Mezuniyet Durumunuz:
Kadin Erkek Bekar Evli Ortadgretim | On Lisans Lisans Lisansustu
O D O O Od O O O
Yasiniz: Sektoriniz CGalisma grubunuz (sizinle beraber)
” Srel kag kisiden olusmaktadir?
.............................. amu ze Ne kadar stiredir bu kurumda
O Od
¢alisiyorsunuz?

Ne kadar suredir is hayatindasiniz?

Anketimiz sona ermigstir. Katilvminiz icin tesekkiir ederiz.
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