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Oz: Bu calismanin amaci, hizmet sektérii calisanlarinin mesleki 6zdeslesme ve liderden
duyulan tatmin diizeylerinin ¢alisan sesliligi lzerindeki etkilerini incelemektir. Calismada
yer alan s6z konusu kavramlar sosyal miibadele ve yol-amag teorileri baglaminda ele
alinmistir. Bu amacla, Malatya ve Ankara’da farkli hizmet sektérlerinde gérev yapan 303
calisandan anket yoluyla elde edilen veriler analiz edilmistir. Verilerin analizinde t-testi,
ANOVA ve hiyerarsik regresyon analizi kullaniimistir. Elde edilen bulgulara gére, hizmet
sektori ¢alisanlarinda mesleki ézdeslesme ve liderden duyulan tatmin ¢alisan sesliliGini
pozitif ve anlamli olarak etkiledigi gdzlemlenmistir. Yazinda hizmet sektérii ¢alisanlar
agisindan séz konusu degiskenler arasi iliskileri dogrudan ele alan bir ¢alismaya
ulasilamamistir. Bu baglamda ¢alisma bulgularinin hem yazin hem de uygulayicilar
agisindan énemli olacagi degerlendirilmektedir.
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Abstract: This study aims to examine the effects of service sector employees’
occupational identification and satisfaction with the leader on employee voice. The
variables of the study were investigated in the context of social exchange and path-goal
theories. For this purpose, the data obtained through questionnaires from 303
employees working in different service sectors in Malatya and Ankara were analyzed. t-
test, ANOVA, and hierarchical regression analysis were used in the analysis of the data.
According to the findings, occupational identification and satisfaction with the leader
positively and significantly affect the employee voice in the service sector. There is no
study available in the literature that directly deals with the bilateral relations of these
variables in terms of service sector employees. In this context, it is considered that the
findings of the study will be important for both the literature and practitioners.
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1. Giris

GUnUmuz hizli degisen ve gelisen is dlinyasinda orgitlerin basarisinin Ust dizey yoneticilerin
karsilasilan problemlere hizli ¢oziimler Gretebilmek ve en uygun karari verebilmek adina oOrgitin her
kademesinde gorev yapan c¢alisanlardan gelecek bilgi ile miimkiin olabilecegi aktariimaktadir (Cheng, Chiang
ve Lu, 2014). Cahsanlarin fikirlerini “ifade edebilmeleri” uzun zamandir yiiksek kaliteli kararlarin ve
organizasyonel etkinligin temel itici glicti olarak kabul edilmektedir (Morrison ve Milliken, 2000). Calisanlarin
kendilerini ifade edebilmeleri lizerine yapilan arastirmalar, calisanlarin sesini ylikseltmesinin karar kalitesi ve
ekip performansi tizerinde olumlu etkileri oldugunu goéstermistir (Dooley ve Fryxell, 1999). Bununla birlikte
mevcut arastirmalar, calisanlarin, potansiyel olarak 6nemli bilgilere sahip olsalar bile, hem vyetkili
konumdakilere hem de ekip arkadaslarina seslerini yiikseltmek konusunda genellikle isteksiz olduklarini
gostermektedir (Perlow ve Williams, 2003). Buna goére, arastirmacilar ¢calisanlari konusmaya tesvik eden oncil
faktorleri vurgulamislardir (Ashford, Rothbard, Piderit ve Dutton, 1998). Son arastirmalar, liderlerin, sesin
yikseltildigi sorunlari ele alma glicline sahip olduklari distnildigiinden, seslendirme siirecinde kilit bir rol
oynadigini géstermistir (Ashford, Sutcliffe ve Christianson, 2009).

Calisan sesi, bir calisanin isle ilgili sorunlarla ilgili fikirleri, cozimleri veya endiseleri ile ilgili gayri resmi,
istege bagl ve yukari dogru iletisimini ifade etmektedir (LePine ve Van Dyne, 1998; Morrison, 2014).
Statikoyu iyilestirmeyi amaclayan bir tir proaktif is davranisi olarak kabul edilmektedir (Parker ve Collins,
2010). Calisanlarin ses ¢ikarma davranisi, bireysel is performansi ve is birimi veya orgtsel etkinlik gibi arzu
edilen sonuclarla iliskili oldugu degerlendirilmektedir (Frazier ve Bowler, 2015). Sesin potansiyel yararlari
nedeniyle, arastirmacilar dikkatlerini kuruluslarda ses davranisini tesvik etmeye yoneltmislerdir (Morrison,
2011; 2014; Kwon ve Farndale, 2020). Liderlerin genellikle ¢alisan sesliliginin hedefi olmalari durumlari tutum
ve davranislari dogrudan calisanlarin konusma istekliligini sekillendirdiginden (Morrison, 2014), liderlik,
cahsanlarin sesliligini blylk o6lclide belirleyen 6nemli bir faktér olarak tanimlanmistir. Bu baglamda,
dontsimcd liderlik ve etik liderlik gibi olumlu liderlik yaklasimlarinin ¢alisanlari 6rglitte yasadiklari ya da sahit
olduklari problemler karsisinda yapici yonde fikir ve 6neri sunma davranislarina yonelttigi yonindeki
calismalar liderligin galisan sesliligi konusunda 6nemine vurgu yapmaktadirlar (Detert ve Burris, 2007; Avey,
Wernsing ve Palanski, 2012; Wang, Zheng ve Zhu, 2018).

Sosyal mibadele kurami gergevesinde, 6rgit icerisinde yaptiklari ise karsi memnuniyet algisi yiksek
bireylerin digerlerine nazaran gorece fazla yapici anlamda degisim Onerilerinde bulunduklari ifade
edilmektedir (Blau, 1964; Lambe, Wittmann ve Spekman, 2001; Cropanzano ve Mitchell, 2005). S6z konusu
kuram bireyler arasi iliskinin temelini mibadele kurallarina baglayip, taraflar arasi gergeklesen aligverisin
giiven ve duygusal katihm temelinde gelistigini dne slirmektedir (Homans, 1958). Yaratilan bahse konu giiven
ve duygusal katilm temelli sosyal alisveris ortaminin ise, ¢alisanlarin kendilerini yaptiklari is ve nihayetinde
tyesi olduklari 6rgit ile tanimlamalari/bir olmalari ya da 6zdeslesmis hissetmeleri hususlarina da temel teskil
edebilecegi sdylenebilecektir. Calisanlarin meslegine karsi hissettigi 6zdeslesmenin ise bireyin benlik saygisini
olumlu bir sekilde artirabilecegi ve isyerinde tutum ve davranislarina rehberlik etmek icin bir sablon gorevi
gorebilecegi de belirtilebilecektir (Eisenberger, 2002). Bu baglamda, mesleki 6zdeslesmenin calisanlarin
isyerindeki mevcut ya da olasi problemlere karsi daha ¢6ziim odakh bir yaklasimi ifade eden seslilik
davraniglarini destekleyecegi degerlendiriimektedir. Calisan sesliligi ayrica bir is taniminin gerekliligi olarak
gerceklesmedigi icin bir tiir ekstra rol davranisi olarak kabul edilmektedir. Dolayisiyla, yaptigi isle glgli bir
sekilde 6zdeslesen calisanlar, seslilik davranislari ile ¢alistiklari kuruma faydal olan sekillerde davranmaya
istekli olmaya yonelik glicll bir motivasyona sahip olabilecekleri degerlendirilmektedir.

Bu cercevede, orglit lyesi bireylerin kendilerine gosterilen olumlu etkilesimlere, yaptiklari is ile ilgili
yapici/destekleyici geri bildirimler vererek karsilik gosterdikleri belirtilebilecektir (Raub, 2008). Bu baglamda,
is yerinde liderlerinden olumlu anlamda bir etkilesim/yaklasim hisseden calisanlarin karsilasilan bir problem
esnasinda ya da sadece 6rglite fayda saglama amacli olarak daha fazla seslilik davranisi sergileyebilecekleri
degerlendirilmektedir. S6z konusu durum yol-amag teorisi (Vroom, 1964) cercevesinde de ele alindiginda,
liderin galisanin is hedeflerine ulasmasinda kisisel hedefleri artirirken, karsilasilan engelleri azaltici bir rol
Ustlenmesi durumunda calisanlarin yaptiklari ise karsi yiksek tatmin duygusu gelistirdikleri aktarilmaktadir
(House ve Dressler, 1974; Eren, 2000). O halde, 6rgit icerisinde lider davranislarinin galisanlarin beklenti ve
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degerlerini etkileyerek motivasyon ve tatmin gibi olumlu orgiitsel performans giktilarinin arttirilmasinda
onemli bir rol oynayarak, ¢alisanlari yapici anlamda seslilige yonlendirebilecegi ifade edilebilecektir.

Bu baglamda, bu calismanin amaci gilivenlik, egitim, teknoloji ve finans alanlarini kapsayan hizmet
sektérid calisanlarinin mesleklerine karsi gelistirdikleri 6zdeslesme ve liderlerinden duyduklari tatmin
diizeylerinin igsyerlerinde seslilik davranigi sergilemelerini etkileyip etkilemedigini arastirmaktir. Yazinda daha
farkh liderlik yaklagimlari ya da 6rgltsel 6zdeslesme gibi farkl 6zdeslesme tiirlerinin galisan sesliligi ile iligkisini
inceleyen pek ¢ok ¢alisma bulunmasina ragmen (Hsiung, 2012; Chan, 2014; Zhang ve Gao, 2014; Duan, Li, Xu
ve Wu, 2017; Wang, Zheng ve Zhu, 2018) daha bireysel olan mesleki 6zdeslesme ve bireyin lideri olarak
hissettigi kisilere karsi hissettigi tatmin dizeyinin seslilik davranisi ile iliskisini inceleyen bir galismaya
ulasilamamistir. Dolayisiyla ¢alisma bulgularinin hem yazina hem de hizmet sektori orgiitlerinde gorev yapan
yoneticilere katki saglayacagi degerlendirilmektedir.

2. Kavramsal Cergeve

2.1. Calisan Sesliligi

ilk kez Hirschman (1970) tarafindan “sakincali bir durumdan kagmak yerine, s6z konusu durumu
degistirmek icin herhangi bir girisimde bulunmak” olarak kavramsallastirilan galisan sesliligi en genel hali ile
orgltin gelismesine yonelik dislince, oneri veya endiseleri dile getirmek olarak tanimlanabilir (Ekrot,
Bastian, Rank ve Gemiinden, 2015: 1030). Baslangicta sendika lyeligi ve kolektif pazarlik ile iliskilendirilen
cahisan sesliligi ginimizde daha ziyade calisanlarin kuruluslarinda neler olup bittigi hakkinda s6z sahibi
olduklari bir dizi yol olarak degerlendiriimektedir (Rees, Alfes ve Gatenby, 2013). Benzer bir tanimla ¢alisan
sesliligi, 6rgit icerisinde calisan bireylerin Gyesi olduklari 6rgiitii yapici anlamda gelistirme ve iyilestirme
faaliyetlerinin timiine atifta bulunan (Goktas Kulualp, 2016), bireyin yapici fikirlerle “konusmasi” olarak
dzetlenebilecektir. Orgiitlerde calisanlarin sesine kulak verilir ve buna gére hareket edilirse, ¢alisanlarin daha
yuksek katilimla yanit verebilecegi dustintlmektedir. Bu g¢ercevede calisan sesinin, calisanlarin bireysel
degerlendirmelerini ya da endiselerini agik¢a ifade edebilmelerine atifta bulunan 6zelligi sonucunda,
bireylerin motivasyonlarini ve orgiite olan bagliliklarini arttiran (Diger, 2020), 6nemli bir 6rgit ici iletisim
araci oldugu kaydedilmektedir (Rees vd., 2013).

Van Dyne, Ang ve Botero (2003: 1363) calisan sesliligini isle ilgili fikirleri, bilgileri ve gorusleri kasith
olarak ifade etmek; galisan sessizligini ise isle ilgili fikirleri, bilgileri ve gorusleri kasten saklamak olarak
tanimlamaktadirlar. Dahasi, hem sesliligin hem de sessizligin; kabul edilen (kayitsiz davranis, teslimiyete ve
bir fark yaratamama hissine dayali) savunmaci (korkuya ve risk altinda hissetmeye dayali kendini koruma
davranisi) ve prososyal (isbirlik¢i, 6zgecil duygulara dayali digerlerine yonelik davranis) olmak Uzere g tir
davranisi igeren ¢ok boyutlu kavramlar oldugunu ifade etmektedirler.

Calisan sesliligine iliskin 6ne sirilen ilk boyut olan kabul edilen seslilik, isle ilgili fikirlerin, bilgilerin
veya gorislerin so6zIlU ifadesi ve bir fark yaratamama hissine dayanan, baglantisiz bir davranis olmasi
sebebiyle, herhangi bir anlaml degisikligi etkilemek icin dislik 6z yeterlilige dayal anlasma ve destek
ifadeleriyle sonuglandigi belirtilmektedir (dislik sesli aragsallik: Avery ve Quinones, 2002). Diger bir ifadeyle,
¢alisan icin istenmeyen bir durum s6z konusu oldugunda veya tek basina durumu degistiremeyecegine
inandiginda diger calisanlarin ifadelerine bagimh kalmalari veya digerlerinin kararlarini destekleme
davranislarini ifade eder. Kabul edilen sesliligin ayirt edici yoni daha az proaktif nitelikli bir davranis olmasi
ve s6z konusu calisanin disiik 6zyeterlik hissinden kaynaklanmasidir (Van Dyne vd., 2003).

ikinci boyut olarak aktarilan savunmaci seslilik ise calisanlarin isyerinde istenmeyen bir durumla karsi
karsiya kaldiklari ve kendilerini hakl olarak degerlendirdikleri anlarda hem s6z konusu durumu elestirmeleri
hem de kendilerini savunmaya yonelik davranislarini ifade etmektedir (Van Dyne vd., 2003). Calisanin
kendisini korumaya yonelik ifadelerini iceren savunmaci seslilik (Schlenker ve Weigold, 1989) daha az kisisel
sorumluluk alma ve sonuglari dis faktorlere atfetme egilimindedir. Bu nedenle, calisanlar sorunlari
tartismanin bir sonucu olarak cezalandirici sonuglardan korkarlarsa, tipik olarak kendilerini korumaya yonelik
savunmaci davranislarda bulunarak tepki verirler (Maurer, 1996). Bu durum savunmaci seslilik kullanimi
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yoluyla dikkati baskalarini suglamaya c¢ekmek gibi iddiali tepkileri icerebilir. Bu nedenle seslilik, gesitli
savunmaci iletisimler yoluyla benligi korumak icin kullanilabilir (diger konulara odaklanan fikirler 6nermek
veya dikkati diger insanlara kaydirmak gibi) (Van Dyne vd., 2003). Bu davranislarin arkasindaki temel ortak
ozellik, benligi korkulan ve istenmeyen sonuglardan korumaya yoénelik yonelimleridir (Jones ve Pittman, 1982;
Ryan ve Oestreich, 1991). Bu baglamda o6rnegin, bir calisan, bir Grinin 6zellikle olumlu o6zelliklerini
vurgulayarak dikkati sorunlardan uzaklastirabilir, boylece musteriler, kisinin ¢alismalarindaki kusurlardan
haberdar dahi olamazlar.

Son olarak, orgit yararina seslilik bir 6rgitte is ile ilgili diisiince ve bilgilerin is birligi temelinde
calisanlar arasinda paylasiimasi olarak tanimlanmaktadir (Van Dyne vd., 2003). Orgiitlerde sesliligi bir drgiitsel
vatandaslik davranisi bicimi olarak ele alan LePine ve Van Dyne (1998) sesliligi, sadece durumu elestirmek
yerine iyilestirme glduisuyle degisim odakli yorumlarin ifadesini vurgulayan ve zorunlu olmayan davranig
olarak tanimlamaktadirlar. Dolayisiyla kasitli, proaktif ve baskalarina yonelik bir nitelik arz eden 6rgiit yararina
seslilik davranisinin ilk odagi kisisel fayda saglamaktan o6te bir is yeri 6rnegindeki gibi bagkalarina fayda
saglamaktir. Bu cercevede so6z konusu kavram, orgit tarafindan zorunlu tutulamayacak istege bagh bir
davranis olarak ele alinmaktadir (Ceyhan ve Olcay, 2021). Diger yandan, degisim icin konusmak ve 6nerilerde
bulunmak bazi durumlarda kisisel risk icerdiginden Orgiitsel Vatandashgin daha kiymetli formlarindan biri
olarak degerlendirilmektedir (Organ, 1988). Bunun nedeni, orgutlerde 6zellikle glice sahip olanlarin her seyin
oldugu gibi kalmasi ve statikoyu korumayi tercih etmesidir (Nemeth ve Staw, 1989). Bu nedenle, 6rgiit
yararina seslilik gruptaki veya orguitteki diger kisilerin yararlanabilmesi icin sorunlara ¢6ziimler ifade etmeyi
icerir ve her zaman mutlaka olumlu olarak algilanmaz. Bu noktada calisanlarin 6rgiit yararina seslilik
davranislarinin sonuglari ile ilgili endiselenmelerine gerek olmadan glivende hissedecekleri bir sistemin
olusturulmasi oldukca 6nemli oldugu kaydedilmekte olup (Kwon ve Farndale, 2020), bahse konu davranisin
ayrica, orgiitte karsilasilabilen sorunlarla ilgili olarak yaratici alternatif 6nerileri ve degisim fikirlerini icerdigi
de aktarilmaktadir (Girler, 2020).

Brinsfield, Edwards ve Greenberg (2009), 1970-2003 yillari arasinda yapilan c¢alisan sesliligi ve
sessizligi calismalarinin genel olarak lic donemde incelendigini ortaya koymaktadirlar. Buna gére 1970'lerde
ve 1980'leri kapsayan ilk donemdeki ¢alismalar galisan sesliligi ve ¢ikis, sessizlik sarmallari gibi konularda
yogunlasmis; 1990'lardaki ikinci donem calismalar whistleblowing (bilgi ugurma) ve sagir kulak sendromu
degiskenlerine odaklanmis; son olarak 2000'lerdeki ¢alismalar ise orgutsel sessizlik, ¢alisan sessizligi ve ok
boyutlu yapilar olarak ses ve sessizlik konularina yonelmistir. Calisan sesi kavraminin tarihsel agiklamalari,
sendikalar ve galisanlarin toplu temsili, is konseyleri ve endistriyel demokrasi baglaminda kullaniminin izini
sirmektedir (Kaufman, 2014). Buna ek olarak, ses terimi daha 6nce isbirlikgi calisan davranisini belirtmek igin
de kullaniimstir.

Yerli yazin incelendiginde galisan sesliligi ve farkh liderlik tarzlari arasindaki iliskiyi ele alan pek ¢ok
calisma oldugu degerlendirilmektedir. Ornegin Bulut ve Meydan (2018), Ankara’da faaliyet gésteren bir kamu
kurumunda liderlik tarzlarinin calisan sesliligine etkisini ortaya koymak adina gerceklestirdikleri arastirma
sonucunda, goérev odakli liderlik tarziile calisan sesliligi arasinda anlamli ve pozitif yonli bir iliski bulmuslardir.
Ozyilmaz ve Oral Atag (2019), paternalist liderlik ve alt boyutlarinin ¢alisan sesliligine etkisinin olup olmadigini
ortaya koymak adina gergeklestirdikleri calismalarinda, is goren sesliligi ile paternalist liderlik arasinda anlamli
ve pozitif bir iliski oldugu bulgusuna ulasmislardir. Benzer sekilde Akgemci, Kalfaoglu ve Erkunt (2019) da
Universitede faaliyet gosteren akademisyenlerin (danisman-arastirma gorevlileri) hizmetkar liderlik
davranislarinin ¢alisan sesliligine yonelik etkisini ortaya koymak adina gerceklestirdikleri ¢alismalarinda,
ylksek hizmetkar liderlik davranislari gésteren danismanlara baglh arastirma gorevlilerinde de benzer sekilde
ylksek calisan sesliligi gosterme egilimi oldugunu ortaya koymuslardir. Diiger (2020) konaklama sektori
cahisanlari Gizerine gergeklestirdigi calismasinda, lider ve lye etkilesiminde galisan sesliliginin ve isten ayrilma
niyetinin etkilerini incelemis ve lider-liye etkilesiminin ve kavramin alt boyutlarinin ¢alisan sesliligi tizerinde
anlamli ve pozitif yonli bir etkisinin oldugu bulgusuna ulasmistir. Karabey ve Aliogullari (2020) etik liderlik,
politik beceri ve glic mesafesinin ¢alisan sesliligine etkisini ortaya koymak amaciyla yaptiklari galismalarinin
sonucunda, ¢calisanlarin etik liderlik algilariile seslilik davranislari arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugunu
tespit etmislerdir.
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2.2. Liderden Duyulan Tatmin

Bireyin yasamini biitlin yonleri ile degerlendirmesinin sonucunu ifade eden yasam tatmini (Diener,
vd., 1999), genel olarak bireyin mevcut durumu ile yasamdan beklentilerini karsilastirmasi sonucu ortaya
¢citkmakta (Yigit, vd., 2011) ve belirli bir durum karsisinda degil, kendi yasamindan bir bitiin olarak tatmin
olmasini ifade etmektedir. Yasam tatminin degerlendirilmesi siirecinde ise is tatmini dnemli bir belirleyici
olarak karsimiza cikmaktadir (Akin, 2008). insan hayatinin &nemli bir kisminin is ortaminda gectigi goz 6niinde
bulunduruldugunda, insanin is ortamindan aldigi haz genel yasam mutlulugunda 6nemli bir belirleyici
olabilmektedir. Bu baglamda, is tatmini ise c¢alisanlarin yaptiklari is, aldiklari Ucret, calistiklari liderler,
mensubu olduklari 6rgit ile ilgili genel memnuniyet durumlarini ifade etmektedir (Taylor ve Bowers, 1972).
Diger bir ifade ile is tatmini isin kendisi ve is yerindeki lider ile ilgili unsurlari icermektedir (Morris, 1995).

Takipgileri tizerinde formal is ¢ergevesinin 6tesinde bir etkiye sahip olan liderlerin 6rgiitlerde genel
olarak galisan davranislari ve 6zelde de orgiitsel amaglarin gergeklestirilebilmesi baglaminda kritik 6neme
sahip oldugu degerlendiriimektedir (Zhang, Huai, ve Xie, 2015). Liderleri ile gliven esash bir etkilesim
surecinde islerini yapan calisanlarin hissettikleri motivasyon ve sorumluluk duygusu ile 6rgiit amaglar
dogrultusunda daha fazla rol almaya istekli davranabilecekleri (Erdogan vd., 2006) ve orgitin gelisimini
destekleyici yaklasim benimseyebilecekleri ifade edilmektedir (Hu vd., 2018).

Liderden duyulan tatmin genel is tatminin lider ile ilgili bir boyutu olarak tanimlanmakta olup, yazinda
liderlik davranislarinin g¢alisan tatminini etkileyen 6nemli bir faktor oldugu yoéninde pek cok calisma
bulunmaktadir (Yukl 1989; Bass 1990; Fernandez, 2008). Konu ile ilgili yazin incelendiginde iliski odakh
liderligin (Wood ve Sobel, 1970; Kiinter, 2014), gorev odakh liderligin (Dobbins ve Zaccaro, 1986; Kinter,
2014) ve farkindaligi yiiksek liderligin (Kinter, 2014) calisanlarda memnuniyet dizeyini olumlu yonde
etkiledigini ortaya koyan calismalarin mevcut oldugu gorilmektedir.

Beklenti teorisi Gzerine gelistirilen yol-amacg teorisi (Vroom, 1964; Porter ve Lawler, 1968) liderin,
calisanin is hedeflerine ulagsmasi icin kisisel getirilerini arttirdiginda, calisan lider davranislarinin hedeflere
giden yollari netlestirdigini diisiindliglinde ve ayni zamanda ¢alisan liderin, isi ile ilgili dniine ¢ikan engelleri
azalttigl ya da ortadan kaldirdigini gérdiigiinde yaptig! isten daha fazla tatmin olacagini ifade etmektedir
(House ve Dressler, 1974: 31). Yol-amag teorisine gore, lider davranislari astlarin beklentilerini ve degerlerini
etkileyebilmekte ve sonug olarak da astlarin tatminini ve motivasyonunu artirabilmektedir (Celik, 1999).

2.3. Mesleki Ozdeslesme

Bireyin baskalariyla kurdugu sosyal baglar olarak ifade edilen ve nihayetinde bireyin “ben kimim”
sorusuna cevap arama ¢abasindan kaynaklanan (Freud, 1922) 6zdeslesme bireyin ait oldugu grup ya da
topluluga karsi gelistirdigi aidiyet hissi ve ortak cikarlar etrafinda bir araya gelme sekli olarak
degerlendirilmektedir (Lasswell, 1965: 128). Bu ¢ercevede 6zdeslesme, bireyin amaglarina ulasabilmesi igin
bir gruba ait olma ihtiyacinin sonucu olarak kendi amaglari ve bir grubun amaglari arasinda ortak bir bag
kurma girisimlerinin bir sonucu olarak tanimlanmaktadir (Tolman, 1948: 191). Dolayisiyla baska birey ya da
gruplarla olusturulan duygusal bir bagi da kapsayan 6zdeslesme (Dogan, 2020: 24), bireyin ve grubun sahip
olduklari kimliklerin i¢ ice gecmesi durumu olarak da ifade edilebilir (Ashforth ve Mael, 1989: 21). Orgiitsel
O0zdeslesme olarak da degerlendirilen bu durumda birey ait oldugu 6rgiitiin beklenti ve cikarlarina uygun
olarak davranarak hem kisisel hem de 6rglitsel fayda saglama amaci tasimaktadir (Peng, Lee ve Lu, 2020: 2).
Diger yandan, orglitsel 6zdeslesme birey ve ait oldugu grubu ortak bir amag¢ dogrultusunda bir araya getirse
de bazi durumlarda birey ve 6rgiitler tasidiklari amaclar bakimindan ayrisabilir. Baska bir ifadeyle, calisanlarin
is yerinde farkl odaklara 6zdeslesme gelistirebilecegi aktariimaktadir (Kirkbesoglu ve Tizin, 2009: 3).
Ornegin calisanlar 6rgiitiin biitiini ile bir 6zdeslesme gelistirebilirken bazi durumlarda kendini sadece kendi
¢alisma grubu (Ashforth ve Johnson, 2001) ya da 6rglitteki meslektaslarina (Pratt, Rockmann ve Kaufmann,
2006) yonelik bir 6zdeslesme egilimi gosterebilecekleri aktariimaktadir.

Mesleki 6zdeslesme mevcut mesleki grup lyeligi baglaminda kendini gostermektedir (Mael ve
Ashforth, 1992). Bazi ¢alisanlar 6rgitteki diger Uyelerden ziyade meslektaslari ile paylasacak daha ¢ok konu
bulabildikleri icin kendi meslektaslarina karsi Gyesi olduklari 6rgiitiin diger Gyelerinden daha yiksek baglihk
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hissedebilecekleri dne siirilmektedir (Johnson, Morgeson, ligen, Meyer ve Lloyd, 2006). Ayrica yoneticilerde
daha yuksek orglitsel 6zdesleme s6z konusu iken, yonetici olmayanlarin daha ziyade mesleki 6zdeslesme
egiliminde olduklari ifade edilmektedir (Rotondi, 1976). Tipki 6rgiitsel 6zdeslesme gibi mesleki 6zdeslesme
de baglamsal 6zellik tasir (Scott, Corman ve Cheney, 1998). Bu baglamda, aslinda duruma bagli olarak mesleki
ve orgitsel 6zdeslesme birbirini tamamlayan bilesenler olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Conroy, Becker ve
Menges, 2017). Hem 6rgltsel hem de mesleki 6zdeslesme sadece bireysel degil ayni zamanda da o6rglitsel
dizeyde erken emeklilik ve orgltsel destek gibi sonuclara neden olan 6nemli birer degisken olarak
tanimlanmaktadir (Kroon ve Noorderhaven, 2018).

Tajfel ve Turner (1986)In sosyal kimlik teorisinden hareketle, orgiitsel 6zdeslesme kisinin 6rgit
Uyeligi temelinde 6zel bir sosyal 6zdeslesme formunu ifade etmektedir (Ashforth ve Mael, 1989). Buradaki
tanimlamanin aslinda kisinin bir 6rgiitle 6zdeslemesine yonelik yapildigi gorilmektedir. Bireyler tyesi olsalar
dahi 6rgitleri ile her zaman kendilerini 6zdeslestirmezler (tanimlamazlar), zira bunun igin éncelikle 6rgitleri
ile kendilerini tanimlamalari gerekmektedir (Haslam ve Ellemers, 2005). Ayrica 6rgitiin Gyeleri kendilerini
sadece orglitsel boyutta degil bazi durumlarda meslekleri, bélimleri ya da takimlari ile de 6zdeslestirebilirler
(Scott vd., 1998; Scott, 2007). Mesleki 6zdeslesme ise 6rglitsel 6zdeslesme kapsaminda ele alinmakla birlikte
aslinda farkl bir anlama sahip 6zdeslesme tirini ifade etmektedir.

Mesleki kimlik (6zdeslesme) insanlarin kendilerini tanimladiklari mesleki rolleri ile ilgili gorece sabit
ve uzun siireli 6zellikleri, inanclari, degerleri ve deneyimleri (Ibarra, 1999). Orgiitsel 6zdeslesmede oldugu
gibi mesleki 6zdeslesme siireci de “kisinin kendisini yaptigi is ve bu isi yapan bireylere atfedilen prototipik
ozellikler agisindan ne 6lctide tanimladigini” ifade etmektedir (Mael ve Ashforth, 1992: 106). Bireyin yasami
boyunca mesleki egitim, 6gretim ve sosyallesme sonucunda mesleki 6zdeslesmenin orgitsel 6zdeslesmeden
once gelismesi beklenebilecektir (Aranya, Pollock ve Amernic, 1981; Russo, 1998; Bamber ve lyer, 2002).
Calisanlar bir kurulustan ayrilirsa, genellikle mesleki baglantilarini korurlar; sonug¢ olarak, mesleki
o6zdeslesmenin verili herhangi bir organizasyonu da astigi ileri stirtilebilecektir (Ashforth, Harrison ve Corley,
2008). Ayrica, organizasyon kisinin mesleki kimligine dahil edilebilir (Pratt vd., 2006).

is ve meslek statiisii insanlarin yasaminda ¢cok énemli bir rol oynadigindan, bireyin mesleginin énemli
bir kimlik belirleme hedefi oldugu degerlendirilmektedir (Kreiner ve Ashforth, 2004). Loi, Ngo ve Foley (2004)
mesleki 6zdeslesmenin galisanlarin is tatmini ve orgiitsel baglilik gibi is tutumlarini agiklamada kilit bir yapi
oldugunu goéstermislerdir. Dahasi, mesleki 6zdeslesmenin isten ayrilma niyeti (Celik ve Yildiz, 2018) ve
tikenmislik ve is yiki algisi (Erdem, 2020) ile negatif iliskisi goz 6niinde bulunduruldugunda orgitler
acisindan 6nemi dikkat gekmektedir.

2.4. isgoren Sesliligi ile Mesleki Ozdeslesme ve Liderden Duyulan Tatmin Arasindaki iliski

Bireyler is yerlerinde istemedikleri bir durum ortaya ¢iktiginda ya dogrudan isi terk etme ya da
problemi ¢cézme yollari aramaktadirlar. Calisan sesliligini, calisanlarin kaygilarindan kaynaklanan bir davranis
olarak degerlendiren Hirschman (1970) bireyin isyerinde karsi karsiya kaldigi istenmeyen durumlardan kagma
davranisi yerine, durumu olumlu yone g¢evirmeye calisabilecegini ifade etmektedir. Bu noktada ¢alisanin bir
problem karsisinda tercih edecegi davranis seklini belirleyen ise ¢alisanin ise iliskin baglilik diizeyi olarak
tanimlanmaktadir (Hirschman, 1970). Bu cercevede, isine daha bagl calisanlarin is ile ilgili problemlerde
gorece fazla ¢6zim odakh olacaklari bu durumun da mesleki 6zdeslesme, ise baglilik ve yiiksek performans
gibi orgitler tarafindan istenen olumlu davranis giktilarina neden olabilecegi aktariimaktadir (Wang, Lau ve
Kim, 2021). Diger yandan, Becker ve Carper (1956) meslekleri genellikle bireylerin 6zdeslesme egiliminde
olduklar bliylik gruplar olarak ifade etmekte ve mesleki 6zdeslesmeyi (1) meslegin ideolojisi ve unvani, (2)
goreve baglilik, (3) orgutsel baghlik ve (4) meslege toplumda atfedilen anlam ve deger bilesenleri ile dort
boyutlu bir baglamda degerlendirmektedirler. Dolayisiyla dogrudan mesleki 6zdeslesme ve calisan sesliligini
inceleyen bir calismaya yazinda ulasilamasa da ait olduklari meslek grubu ile 6zdeslesme gelistiren
¢ahisanlarin 6rgltlerine karsi hissettikleri baghlik duygusundan dolayi orgiitlerindeki herhangi bir sikintidan
dolayr dogrudan isi birakmak yerine ¢6zim aramak (zere seslerini duyurmaya c¢alisacaklar
degerlendirilmektedir.
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Diger yandan, daha glivenilir olarak gorilen liderler, ¢alisanlarin isyerindeki herhangi bir grup ya da orgitiin
kendisiile 6zdeslesmeyi tesvik etme gibi bir etkiye sahiptirler (Tyler, Boeckmann, Smith ve Huo, 1997). Dahasi,
lider ve takipciler arasinda verimli bir etkilesim stireci olusturulmasi ¢alisanlari 6rgiit hedeflerine yonelik caba
harcamaya yoneltici bir faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir (Nazir, Shafi, Asadullah, Qun ve Khadim, 2020).
Teorik olarak, liderlik davranisi, her ikisi de hiyerarsik ortamlarda astlarin kaynak bagimhhg: ile ilgili olan iki
temel nedenden dolayi érgiitlerde calisan sesliligini etkilemektedir (Pfeffer ve Salancik, 1978). ilk olarak, bir
isyerinde cekinmeden fikirlerini ifade etmek, dogasi geregi, herhangi bir sikinti durumunda 6rgtitte glice sahip
olarak algilanan biriyle fikirlerini paylasmayi icermektedir (French ve Raven, 1959). Dolayisiyla liderler galisan
sesliliginin hedefi durumundadirlar. Calisanlarda motivasyonu ve tatmini destekleyen liderlik tarzlari
orgutlerde seslilik davranislarinin da sergilenmesine olanak saglayan bir ortam yaratabilmektedirler (Nazir,
Shafi, Asadullah, Qun ve Khadim, 2020). ikinci olarak, liderlerin 6diil ve cezalari yénetme yetkisi vardir ve
astlarin maaslari, terfileri ve is atamalari tizerindeki bu glic, liderlerin eylemlerini davranis icin ipuclari olarak
oldukga belirgin kilmaktadir (Depret ve Fiske, 1993). Bu nedenle, liderler, ilgi duyduklarina ve astlarinin sesine
gore hareket etmeye istekli olduklarina dair sinyaller gonderdiklerinde, astlarin konusma motivasyonu
korunmali veya gelistirilmelidir. Bu tlr lider davranislari olmadiginda, astlar potansiyel riskleri algilanan
faydalardan daha agir basabilir. Dolaysiyla liderler ve cgalisanlar arasinda glven duygusu tesis edildigi
durumlarda calisanlarin hem liderlerine karsi memnuniyet gelistirecegi hem de is ile ilgili bir sorun
yasadiklarinda ya da sadece orglitiin faydasina olacagini dusindikleri durumlarda calisanlarin fikir ve
onerilerini daha rahatca ifade edebilecekleri degerlendirilmektedir (House ve Mitchell, 1975).

Karsilikliik normunu temel alan sosyal miibadele teorisyenleri, islerinden memnun olan veya
isverenlerine duygusal olarak bagl olan calisanlarin, yapici degisim odakli 6nerilerde bulunma konusunda
daha motive olduklarini ifade etmektedirler (Cropanzano ve Mitchell, 2005). Bir iliskinin nasil gelisecegi,
taraflarin mubadele kurallarina ne olgcide uyduklarina baghdir. Bu noktada saygl duyuldugunu hisseden
bireylerin yine ayni miktarda saygiyla karsilik vermesi beklenmektedir. Zamanla, karsiliklihk normu, sosyal
alisverisin giiven ve duygusal katilim ile karakterize edilmesine yol agmakta ve bu durumun da bireylerin
yapici degisim odakli 6neriler sunma konusunda daha istekli olabilecekleri degerlendirilmektedir. Bu
baglamda is iliskilerinde gordikleri olumlu muameleye is ile ilgili konularda yapici fikirlerini sunarak karsilik
vermektedirler (Burris, Detert ve Chiaburu 2008; Raub 2008). Diger bir ifade ile ¢alisan gininin buyuk bir
kismini gegirdigi ¢alisma sahasinda kendini ifade edebilmenin verdigi huzur ve memnuniyet karsiliginda,
kendisinden beklenen is performansinin lizerine c¢ikarak iyilestirici dnerilerde bulunabilmekte; 6rnegin
aksayan hususlari dizeltmek icin ¢cekinmeden konusmakta ve Ustlerine bilgi verebilmektedir. Dolayisiyla
liderlerinden olumlu yaklasimlar hisseden ¢alisanlarin ayni sekilde bir problem yasanmasi durumunda ya da
salt Orgltin faydasina olacagini dislindiikleri durumlarda daha c¢ok seslilik davranisi sergilemeleri
beklenebilecektir.

Bu kapsamda karsiliklilk teorisi, daha dnce yapilan ¢alismalardan elde edilen bulgular ve incelenen
degiskenlerin diger oOrgitsel davranis degiskenleri ile iliskilerinden yola c¢ikilarak asagidaki hipotezler
gelistirilmistir:

Hi: Calisanlarin yiiksek mesleki 6zdeslesme diizeyi ¢calisan sesliligini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
Hz: Calisanlarin liderlerinden duyduklari yiiksek tatmin diizeyi ¢alisan sesliligini pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

3. Metodoloji

3.1. Arastirma Modeli ve Yontem

Calisma kapsaminda ele alinan degiskenler arasi iliskileri ortaya koymak adina iliskisel arastirma
modellerinden faydalaniimistir (Bliytkoztirk vd., 2008). Calismada ilk olarak yapisal esitlik modelinden
faydalanilarak dlgceklere dogrulayici faktor analizi (DFA) uygulanmis olup ardindan, demografik degiskenlere
ait betimleyici istatistiklere yer verilmistir. Arastirmanin bagiml ve bagimsiz degiskenlerine iliskin olarak ise
oncelikle s6z konusu degiskenler arasi iliskileri tespit etmek adina korelasyon analizi ile degiskenler arasi
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etkiler; hipotezlerin test edilmesi icin ise hiyerarsik regresyon analizi uygulanmistir. Bu baglamda c¢alismada
gelistirilen model Sekil 1’de sunulmustur.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli ve Gelistirilen Hipotezler

Hi (+)

Mesleki
Ozdeslesme

Calisan
Sesliligi

Liderden Duyulan
Tatmin

3.2. Orneklem

Arastirmanin 6érneklemi Malatya ve Ankara illerinde gorev yapan giivenlik, egitim, finans ve teknoloji
gibi hizmet sekt6ri calisanlarindan olusmakta olup, kolayda 6érneklem yontemi ile veriler toplanmistir.
Calismanin amaci hizmet sektoriinde gorev yapan calisanlarin seslilik davranislarinin mesleki 6zdeslesme ve
liderden duyulan tatminden etkilenip etkilenmedigini belirlemek oldugu icin tim hizmet sektori ¢alisanlari
evreni olusturmaktadir. Arastirmada kullanilan anket formu igin etik kurul onayi, Milli Savunma Universitesi
Kara Harp Okulu Etik Kurulu’'ndan alinmistir. Bu amacla hazirlanan anketler evrende yer alan katilimcilara
ulastirilarak, gondllilik esasiyla cevaplanmasi istenmistir. Elektronik ortamda 01.10.2021-09.01.2022
tarihleri araliginda goénderilen ve elden ulastirilan toplam 417 anket formunun 386’sindan geri donis
saglanmis ve ug analizi, eksik doldurulan toplam 83 form degerlendirme disi birakilarak, analizler 303
katilimciya ait veriler tizerinden gerceklestirilmistir.

Tablo 1’de sunulan katihmcilara ait demografik verilere gore katilimcilarin %57,8’i (175) erkek ve
%76's1 (232) evlidir. Yas kategorisi agisindan katiimcilarin %47,5’i (114) 30-39 yas araligindadir. Egitim
diizeyleri bakimindan katilimcilarin %51,5’i (156) lisans egitimi almistir. Sektér bakimindan ise, katilimcilarin
%53,1'i (161) egitim sektoriinde gorev yapmaktadir. Kurum agicindan katihmcilarin %72,9’u (219) kamu
kurumunda goérev yaparken, %60,7’si (184) 11 yil ve Uzerinde ¢alisma slresine sahiptir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Sikhik %
1.Cinsiyet

Kadin 128 %42,2
Erkek 175 %57,8
2.Yas

20-29 Yas 48 %15,8
30-39 Yas 144 %47,5
40-49 Yas 70 %23,2
50 Yas ve lzeri 41 %13,5
3.Medeni Durum

Evli 232 %76,6
Bekar 71 %23,4
4.Egitim Durumu

Lisans 156 %51,5
Yiuksek Lisans 86 %28,4
Doktora 61 %20,1
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Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri (Devami)

Degisken Sikhik %
5.Sektor

Guvenlik 84 %27,7
Egitim 161 %53,1
Finans 39 %12,9
Teknoloji 19 %6,3
6.Kurum

Kamu 219 %72,3
Ozel 84 %27,7
7.Galisma Siiresi

0-5Yil 53 %17,5
6-10 Yil 66 %21,8
211 yil 184 %60,7

3.3. Olgekler

isgéren Sesliligi Olgedi: Calismada katiimcilarin isyerleri ile ilgili seslilik davranislari Van Dyne ve
LePine (1998) tarafindan gelistirilen ve Arslan ve Yener (2016) tarafindan Turkceye uyarlanan tek boyutlu ve
altt maddeli begli- Likert tipi isgoren sesliligi olgegi ile olglilmistiir. Daha onceki arastirmalarda kullanilan
Olcegin gecerleme galismasi igin dogrulayici faktor analizi (DFA) kullaniimistir. S6z konusu DFA igin yapisal
esitlik modeli (YEM) SPSS AMOS 21 paket programindan faydalaniimis ve olgege tek faktorli DFA
uygulanmistir. Yapilan DFA sonucunda Tablo 2’de sunulan uyum iyiligi degerleri (Ax?>=7,514, sd= 7, Ax?/ sd=
1,073; RMSEA= 0,028; CFI= 0,987; GFI= 0,991; AGFI=0,970) kabul edilebilir sinirlar icerisinde bulunmustur
(Meydan ve Sesen, 2011). Ayrica Cronbach alfa degerinin 0,911 olarak tespit edilmesi 6l¢ege iliskin gecerlilik
ve giivenilirlik sorununun olmadigini géstermistir (Ozdamar, 1999).

Mesleki Ozdeslesme Olgegi: Katilimcilarin mesleki 6zdeslesme diizeyini belirleyebilmek amaciyla
Mael ve Asfort (1992) tarafindan gelistirilen ve Kirkbesoglu ve Tiiziin (2009) tarafindan Tiirkceye uyarlanan
orgitsel 6zdeslesme Olgeginden faydalaniimistir. S6z konusu 6lgek mesleki 6zdeslesmeyi alti madde ile tek
boyutta 6lcmektedir. Olgegin faktdér yapisini dogrulamak ve gecerliligini test etmek icin DFA uygulanmis,
analiz neticesinde elde edilen uyum iyiligi degerleri (Ax*=12,478, sd= 7, Ax?*/ sd= 1,783, RMSEA= 0,051; CFI=
0,973; GFl= 0,987; AGFI=0,960) oOlcegin tek boyutlu ve alti maddeli yapisini dogrulamistir (Baron ve Kenny,
1986). Olgegin yapilan giivenirlik analizi sonucunda Cronbach alfa degeri 0,711 olarak tespit edilmistir.

Liderden Duyulan Tatmin Olgegi: Calisanlarin liderlerinden duyduklar tatmin Spector (1985)
tarafindan gelistirilen ve Sun (2002) tarafindan Tiirkceye uyarlanan is tatmini 6lceginin (iTO) liderden tatmini
dlgiimleyen 4 maddesi kullanilarak élgiilmistiir. Olgegin bu calismada gecerliligini test etmek lizere tek
faktérli DFA uygulanmis, analizde edilen bulgular (Ax?>=10,693, sd= 4, Ax?/sd=2,693; RMSEA=0,076;
GFI=0,975; CFI=0,985; AGFI=0,969) olcegin tek boyutlu ve doért maddeli yapisini dogrulamistir (Baron ve
Kenny, 1986). Olcegin yapilan giivenirlik analizi sonucunda Cronbach alfa degeri 0,944 olarak tespit edilmistir.

4. Bulgular

Katilimcilardan toplanan veriler analize tabi tutularak, mesleki 6zdeslesme, liderden duyulan tatmin
ve calisan sesliligi degiskenlerine ait ortalamalar, standart sapmalar ve normallik test sonuglari Tablo 2’de
sunulmustur.
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Tablo 2. Degiskenlere Ait Betimleyici istatistikler

Standart  Carpikhk Basiklik

Degiskenler N Ortalama Cemie Degeri Degeri
Calisan Sesliligi (CS) 303 4,03 0,85 -0,903 0,104
Mesleki Ozdeslesme (MO) 303 3,83 0,66 -0,803 1,229
Liderden Duyulan Tatmin (LDT) 303 3,61 1,03 -0,615 -0,565

Arastirmaya konu katilimcilarin mesleki 6zdeslesme Olcegi ortalamasi (X¥=3,83) ve standart sapmasi
0,66, liderden duyulan tatmin 6lceginin ortalamasi (¥=3,61) ve standart sapmasi 1,03’tlr. Calisan sesliligi
Olcegi ortalamasi ise (X¥=4,03) ve standart sapmasi 0,85’tir. S6zkonusu bulgulara gore katilimcilarin liderden
duyulan tatmin diizeyi ile ilgili algilarinin orta diizeyde, mesleki 6zdeslesme ve galisan sesliligi algi dliizeylerinin
ise ylksek oldugu ifade edilebilir. Bu noktada, calisanlarin liderlerinden duyduklari tatmin algisi yiksek
olmasa dahi bu durumun meslekleri ile 6zdeslesme algilarini ve seslilik davranislarini olumsuz etkilemedigi
degerlendirilebilir. Arastirmada kullanilan 6lceklere iliskin verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini
ortaya koyabilmek Uzere normallik testi yapilmis carpilik ve basiklik degerlerine bakilmistir. Mesleki
O0zdeslesme icin carpiklik degerinin -0,803, basiklik degerinin 1,229; liderden duyulan tatmin icin ¢arpiklik
degerinin -0,615, basiklik degerinin -0,565; calisan sesliligi icin carpikhk degerinin -0,903 ve basiklik degerinin
0,104 oldugu gorilmugtir. Basiklik ve carpiklik degerlerinin -1,5 ile +1,5 olmasi, degerlerin normal dagihm
sergiledigini gostermektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Arastirmada kullanilan degiskenler arasindakiiliskileri gosteren korelasyon analizi sonuglari Tablo 3'te
sunulmustur.

Tablo 3. Korelasyon Analizi

Degiskenler (o Mo LDT
(o 1
MO 0,503** 1
LDT 0,668** 0,103 1

**Korelasyon katsayilari 0,01 anlamhhk dizeyinde anlamhdir.

Tablo 3’te sunulan sonugclara goére calisan sesliligi ile mesleki 6zdeslesme ve liderden duyulan tatmin
arasinda pozitif yonli ve orta diizeyde anlamli iliskiler oldugu ifade edilebilir. Korelasyon katsayisinin mutlak
deger olarak 0,70-0,30 arasinda olmasi orta diizeyde bir iliski olarak kabul edilmektedir (Bliytkoztiirk, 2007).
Tablodaki sonuglar galisan sesliligi ile mesleki 6zdeslesme (r=0,503, p<001) ve liderden duyulan tatmin
(r=0,668, p<0,01) arasinda pozitif ve orta diizeyde anlamli iliskiler oldugunu ortaya koymaktadir. Diger
yandan, calisanlarin mesleki 6zdeslesme durumlari ile liderlerinden duyduklari tatmin arasinda anlaml bir
korelasyona ulasilamamistir (r=0,103, p>0,05).

Calismada ayrica katihmcilarin degiskenlere iliskin puan ortalamalarinin demografik degiskenlere
gore farkhlasip farklilasmadigini arastirilmistir. Bu baglamda, cinsiyet, medeni durum ve kurum olmak tzere
iki gruba ait degiskenler icin anlaml farklilik olup olmadigini ortaya koymak igin t-testi; yas, egitim durumu,
sektor ve galisma siiresi degiskenleri igin ise verilere tek yonli varyans analizi (ANOVA) uygulanmis ve hangi
gruplar arasinda farkliliklarin olup olmadigini belirlemek icin post-hoc testlerinden Tukey HSD testi
kullanilmistir.

ilk olarak katilimcilarin cinsiyetlerine gére calisan sesliligi, mesleki 6zdeslesme ve liderden duyulan
tatmin degiskenlerinden aldiklari puanlarin farkhlasip farklilasmadigini incelemek (izere verilere bagimsiz
gruplar i¢in t-testi uygulanmis ve bulgular Tablo 4’te sunulmustur.
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Tablo 4. t-Testi Sonuglari

Degiskenler Gruplar N X SS t p
Gs cadn I P
wo Ereer 175 2;3 8;21 1179 0,635
LDT Eff;:: gi 222 iég 0336* 0,019

*p<0,05, **p<0,01

Tablo 4’te sunulan sonuglara gore, kadin ve erkeklerin ¢alisan sesliligi (t=1,895, p<0,05) ve liderden
duyulan tatmin (t=0,336, p<0,05) ortalamalarinda anlamli farklilik gériilmektedir. Sonuglara gére hem seslilik
davranislarinda hem de liderden duyulan tatmin dizeyinde erkeklerin puanlarinin daha yiksek oldugu ifade
edilebilir.

Katilimcilarin yas gruplarina gore, calisan sesliligi, mesleki 6zdeslesme ve liderden duyulan tatminden
aldiklari puanlarin farklilasip farklilasmadigini test etmek tizere verilere ANOVA uygulanmis ve sonuglar Tablo
5’te verilmistir.

Tablo 5. Katilimcilarin Yas Gruplarina Gére Degiskenlere iliskin ANOVA Sonuglari

Degiskenler Gruplar n X SS F Anlaml Fark p
20-29 Yas 48 4,31 0,11
cs 30-39 Yas 144 3,81 0,08 6,862** 20-29>30-39 0.000
40-49 Yas 70 4,24 0,07 40-49>30-39 !
50 Yas ve uzeri 41 4,10 0,09
MO 20-29 Yas 48 3,78 0,12
_ *
ig_zg z:z 17404 ;;i 8’82 380" sozeri>30-38 0,019
50 Yas ve uzeri 41 4,04 0,04
20-29 Yas 48 4,21 1,13
d 30-39 Yas 144 335 0,11  7,908** ig:ﬁgiig:gg 0.000
40-49 Yas 70 3,80 0,10 20-29550iizeri !
50 Yas ve lzeri 41 3,46 0,13

*p<0,05, **p<0,01

Tablo 5'te goéruldigu Uzere, katihmcilarin yas gruplarina gére calisan sesliligi (F(3-299)=6,862,
p<0,01), mesleki 6zdeslesme (F(3-299)= 3,380, p<0,05) ve liderden duyulan tatmin (F(3-299)=7,908, p<0,01)
Olcek puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamh bir farklilasma gézlemlenmektedir. Bu noktada 6zellikle
erken ve ileri yaslarda calisanlarin is yerleri ile aktif bir yaklasim benimseyerek 6neri ve duslincelerini daha
cok ifade ettikleri; belli bir yastan sonra daha sonra yaptiklari meslegi daha ¢ok benimsedikleri ifade edilebilir.

Gruplar arasinda gozlenen farkin kaynagini belirlemek icin uygulanan Tukey testi sonucuna gore; 20-
29 yas ve 40-49 yas araligindaki calisanlarin seslillik davranislari puanlarinin anlamli diizeyde 30-39 yas
grubundaki c¢alisanlardan yiiksek oldugu gortlmektedir. Diger yandan, 50 yas ve Ulizerindeki ¢alisanlarin
mesleki 6zdeslesme puan ortalamalarinin 30-39 yas grubundaki calisanlardan anlamh dizeyde yiksek
cikmistir. Son olarak, liderden duyulan tatmin 6lcegine ait puanlarda 20-29 yas araligindaki ¢alisanlarin hem
30-39 yas grubu hem de 50 yas ve Uzeri grubu ortalamasindan anlamli diizeyde yiksek oldugu belirlenmistir.
Ayni zamanda 40-49 yas araligindaki calisanlarin puan ortalamalari da 30-39 yas araligindaki ¢calisanlardan
yuksek oldugu sonucuna varilmistir.
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Katilimcilarin medeni durumlarina goére galisan sesliligi, mesleki 6zdeslesme ve liderden duyulan
tatmin degiskenlerinden aldiklari puanlarin farklilasip farklilasmadigini incelemek Uzere verilere t-testi
uygulanmis ve bulgular Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6. Katilimcilarin Medeni Durumuna Goére Degiskenlere iliskin t-Testi Sonuglari

Degiskenler Gruplar N X SS t b
¢s o 22 N L
MO E\;T(ar 27312 ::gg 8:22 1,698 0,249
LDT E\;l ||< N 27312 322(15 1;2 1,611%* 0,008

*p<0,05, **p<0,01

Tablo 6’da sunulan sonuglara gore, evli ve bekar katihmcilarin ¢alisan sesliligi (t=1,171 p<0,01) ve
liderden duyulan tatmin (t=1,611, p<0,01) ortalamalarinda anlamli farkhlk gérilmektedir. Sonuglara goére
hem seslilik davranislarinda hem de liderden duyulan tatmin diizeyinde evli katiimcilarin puanlarinin daha
ylksek oldugu ifade edilebilir.

Egitim dlzeyine gore katilimcilarin ¢alisan sesliligi, mesleki 6zdeslesme ve liderden duyulan tatmin
degiskenlerinden aldiklari puanlarin farklilasip farklilasmadigini degerlendirmek (zere verilere ANOVA
uygulanmis ve sonuglar Tablo 7’te sunulmustur.

Tablo 7. Katilimcilarin Egitim Diizeyine Gore Degiskenlere iliskin ANOVA Sonuclari

Degiskenler Gruplar n X SS F Anlamh Fark p

Lisans 156 4,04 0,78

cs Yiiksek Lisans 86 4,17 0,86 3,99* YL>DR 0,019
Doktora 61 3,78 0,96
.. Lisans 156 3,70 0,68

MO Yiksek Lisans 86 3,91 0,61 8,95** ;IF';LL 0,000
Doktora 61 4,10 0,58
Lisans 156 3,73 1,11

LDT Yiksek Lisans 86 3,85 0,94 13,60** L>DR 0,000

YL>DR

Doktora 61 2,95 0,98

*p<0,05, **p<0,01

Tablo 7 incelendiginde, katimcilarin egitim dizeylerine gore, ¢alisan sesliligi (F(2-300)=3,99, p>0,05),
mesleki 6zdeslesme (F(2-300)=8,95, p>0,01) ve liderden duyulan tatmin (F(2-300)=13,60, p>0,01) puanlari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamh bulunmustur.

Gruplar arasinda gozlenen bu farkin kaynagini belirlemek igin verilere post-hoc testlerden Tukey
uygulanmistir. Buna gore; yiiksek lisans egitim grubundaki katilimcilarin her ti¢ 6lgek icin de puan ortalamalari
doktora grubundaki katilimcilardan anlamli olarak yiiksektir. Diger yandan, lisans grubundaki katihmcilarin
mesleki 6zdesleme hem de liderden duyulan tatmin puanlari doktora grubundaki katilimcilardan anlaml
dizeyde yulksek cikmistir. Bu noktada genel olarak egitim diizeyi arttikca seslilik davranislarinin ve liderden
duyulan tatminin azaldigi, diger yandan ise mesleki 6zdeslesmenin de yikseldigi goriilmektedir. Bu durumun
egitim dlizeyindeki artis ile birlikte calisanlarin yaptiklari iste daha ¢ok derinlesmelerinin bir sonucu olarak
lider gibi bir dis motivasyon unsuruna gerek duymadan ve ayni zamanda orglitteki mevcut ya da olasi
problemlerle ilgilenmeden sadece islerine odaklanmalarinin bir sonucu olabilecegi diistinlilmektedir.
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Katilimcilarin galistiklari sektore gore galisan sesliligi, mesleki 6zdeslesme ve liderden duyulan tatmin
degiskenlerinden aldiklari puanlarin farklilasip farklilasmadigini belirleyebilmek icin verilere ANOVA
uygulanmis ve sonuglar Tablo 8’te sunulmustur.

Tablo 8. Katilimcilarin Calistiklar Sektdre Gére Degiskenlere iliskin ANOVA Sonuglar

Degiskenler Gruplar n X SS F Anlamh Fark P
Guvenlik 84 3,95 0,87
Egitim 161 3,98 0,91
s Finans 39 4,21 0,62 2,51 0,059
Teknoloji 19 4,43 0,42
Guvenlik 84 3,96 0,72
. Egitim 161 3,81 0,56 * Guvenlik >
MO Finans 39 3,82 0,65 3,04 Teknoloji 0,029
Teknoloji 19 3,47 1,01
Guvenlik 84 3,45 1,03
Egitim 161 3,66 1,11
LDT Finans 39 3,65 1,00 2,70 0,551
Teknoloji 19 3,74 0,93

*p<0,05, **p<0,01

Tablo 8’de sunulan sonuglara gore katilimcilarin gorev yaptiklari sektor sadece mesleki 6zdeslesme
(F(2-300)=3,04, p>0,05) puanlarinda gruplara gore istatistiksel olarak anlamli farkhlik olustugu gértlmektedir.
S6z konusu anlamli farkhlik konusunda ise glivenlik sektorl galisanlarinin mesleki 6zdeslesme puanlarinin
anlamli olarak teknoloji sektorii calisanlarindan yiiksek oldugu ifade edilebilir.

Katilimcilarin galistiklari kuruma gore ¢alisan sesliligi, mesleki 6zdeslesme ve liderden duyulan tatmin
degiskenlerinden aldiklari puanlarin farkhlasip farkhlasmadigini incelemek lzere verilere t-testi uygulanmis
ve sonuclar Tablo 9'da verilmistir.

Tablo 9. Calisilan Kuruma Gére Degiskenlere iliskin t-Testi Sonuglari

Degiskenler Gruplar N X SsS t .
& (Kja;r;u 2813 43122 8:3? 2,486** 0,003
Mo (Kja;r;u 2813 ;:33 8::? 2,131** 0,003
toT (Kja;:}u 2815 23(7) 1132 0,915 0,075

*p<0,05, **p<0,01

Tablo 9’da gorilen sonuglara gore katilimcilarin kamu ya da 6zel kurumda galismalari galisan sesliligi
(t=2,486, p<0,01) ve mesleki 6zdeslesme (t=1,611, p<0,01) ortalamalarinda anlamli farkliiga neden
olmaktadir. Sonuglara gore 6zel bir kurumda calisanlarin seslilik davranisi puanlari anlamli olarak daha
ylksektir. Bu bulgu, kamu calisanlarinin is yerlerinde degisime yonelik beklentilerinin daha kisitli olmasindan
dolayi fikir ya da 6neri sunma konusunda daha temkinli yaklastiklari seklinde degerlendirilebilir. Diger yandan,
Ozel sektor calisanlarinin daha yiksek seslilik ortalamalarinin ise nispeten daha acimasiz rekabet ortaminda
calisan calisanlarin 6rgitiin gelisimine katki saglamak tzere yenilikci ya da problem ¢oziicli 6neriler sunma
konusundaki beklentileri karsilama ¢abasindan kaynaklanabilecegi distiniimektedir. Diger yandan, kamu
kurumlarinda calisanlarin ise mesleki 6zdeslesme dizeyindeki puanlarinin anlamli olarak daha yiiksek oldugu
gorilmektedir. Bu durumda ise kamu kurumlarinin c¢alisanlarina sagladigi daha yiliksek is glvencesi
imkanindan kaynaklanabilecegi degerlendirilmektedir.
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Son olarak, katilimcilarin galisma slirelerine gore c¢alisan sesliligi, mesleki 6zdeslesme ve liderden
duyulan tatmin degiskenlerinden aldiklari puanlarin farkhlasip farklilasmadigi ANOVA ile analiz edilmis ve
sonuglar Tablo 10’da sunulmustur.

Tablo 10. Katiimcilarin Calisma Siirelerine Gére Degiskenlere iliskin ANOVA Sonuglari

Degiskenler Gruplar n X SS F Anlamh Fark p
0-5 Vil 53 4,36 0,78 0-5y11>6-10yil

cs 6-10 il 66 3,91 0,93 5,30 0-5yil>1lyil 0,005
>11 Vil 184 3,97 0,85 izeri

. 0-5 Vi >3 3,91 0,72 11yl izeri>6-

MO 6-10 il 66 3,64 0,67  3,73** Loy 0,025
>11 Vil 184 3,88 0,563
0-5 Vil 53 4,19 1,01 0(-)?5y\|/||>|>6i110y\|/|”

LDT 6-10 il 66 3,41 1,10  877* Y= 0,000
>11 Vil 184 3,51 1,03 uzer!

*p<0,05, **p<0,01

Tablo 10’daki sonuglara goére, katilimcilarin ¢alisma siirelerine gore ¢alisan sesliligi (F(2-300)=5,30,
p<0,05), mesleki 6zdeslesme (F(2-300)=3,73, p<0,01), ve liderden duyulan tatmin (F(2-300)=8,77, p<0,05)
Olgek puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilagsma ortaya ¢ikmaktadir.

Gruplar arasinda gozlenen farkin kaynagini belirlemek icin uygulanan Tukey testi sonucuna gore; 0-5
yil arasi galisma siresine sahip katilimcilarin seslilik davraniglari puanlari 6-10 yil ve 11 yil ve Uizeri gruplardan
anlamli diizeyde yiksektir. Diger yandan, 11 yil ve lizerinde galisanlarin mesleki 6zdeslesme puan ortalamalari
6-10 yil grubundaki calisanlardan anlaml diizeyde yiiksek ¢ikmistir. Son olarak, liderden duyulan tatmin
Olcegine ait puanlarda 0-5 yil arasi calisma siiresine sahip katilimcilarin hem 6-10 yil grubu hem de 11 yil ve
Gzeri olan grubun ortalamasindan anlaml diizeyde yliksek oldugu belirlenmistir. Bu noktada, katilimcilarin
¢alisma hayatlarinin ilk yillarindaki heyecanla birlikte is yerleri ile ilgili daha aktif ve problem ¢o6ziici
olabilecekleri ve dolayisiyla daha fazla seslilik davranislari sergileyebilecekleri ve siirecte liderleri ile de daha
yakin iliski icerisinde olabilecekleri degerlendiriimektedir. Diger yandan, calisa siresi arttikca da calisanlarin
icra ettikleri meslegi daha fazla kaniksadiklari ve aidiyet duygusu gelistirdikleri gérilmektedir.

Calisma kapsaminda calisanlarin mesleki 6zdeslesme ve liderlerinden duyduklari tatmin dizeyinin
calisan sesliligine etkisini 6lcmek ve hipotezleri test etmek (izere hiyerarsik regresyon analizleri yapilmistir.
S6z konusu analizlerde demografik degiskenlerin (cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, sektor, kurum, calisma
suresi) etkilerini kontrol altina alinmak maksadiyla ilk asamada s6z konusu demografik degiskenler, daha
sonraki asamada ise bagimsiz degiskenler olan mesleki 6zdeslesme ve liderden duyulan tatmin degiskenleri
modele dahil edilerek, bagimli degisken olan c¢alisan sesliligi Gzerindeki etkilerine bakilmistir. Yapilan
regresyon analizlerine iliskin sonuglar Tablo 11'de sunulmustur.

Tablo 11'de gorildiglu Gzere, yapilan ilk hiyerarsik regresyon analizine goére, demografik
degiskenlerden cinsiyet ($=0,116, p<0,05), yas (B=0,221, p<0,01), kurum (B=0,187, p<0,01) ve calisma
stresinin (B=0,237, p<0,01) calisan sesliligini anlamli olarak yordadigi goriilmektedir (AF=5,732; AR2=0,120,
p<0,01). Ayrica analiz neticesinde, mesleki 6zdeslesmenin c¢alisan sesliligini pozitif yonli ve anlamh olarak
yordadigi (f=0,125 p<0,05) ve calisan sesliligindeki toplam varyansinin %13,2’sini agikladigi gérilmektedir
(AR?=0,132, p<0,05). Bu bulgular, icra ettikleri mesleklerine karsi aidiyet gelistirerek kendilerini 6zdeslestiren
¢ahisanlarin gorev yaptiklan orgitleri daha iyi noktalara tasimak amaciyla seslilik davranislari sergilemeye
daha egilimli olabilecekleri seklinde yorumlanabilmekte ve dolayisiyla bulgular H; hipotezini
desteklemektedir.
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Tablo 11. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

Calisan Sesliligi (CS)

Bagimsiz Degiskenler

B Sig. AR?
1. Demografik Degiskenler 0,120
Cinsiyet 0,116* 0,040
Yas 0,221** 0,003
Medeni Durum 0,068 0,336
Egitim 0,104 0,109
Sektor 0,111 0,092
Kurum 0,187** 0,020
Calisma Suresi 0,237** 0,000
AF 5,732**
2. Mesleki Ozdeslesme 0,125 0,132
AF 4,322*

. .. Calisan Sesliligi (CS)
Bagimsiz Degiskenler B S, AR?
1. Demografik Degiskenler 0,120

Cinsiyet 0,116* 0,015
Yas 0,221%* 0,001
Medeni Durum 0,068 0,854
Egitim 40,10 0,231
Sektor 0,111 0,112
Kurum 0,187** 0,037
Galisma Suresi 0,237** 0,000
AF 5,732**
2. Liderden Duyulan Tatmin 0,656 0,390
AF 234,371*

*p<0,05, **p<0,01

Ayrica ¢alismada liderden duyulan tatmin diizeyinin galisan sesliligine etkisini incelemek Uizere de
hiyerarsik regresyon analizi yapilmis ve bir dnceki analizde kullanilan demografik degiskenlerle ilgili ayni
bulgularin yani sira liderden duyulan tatminin calisan sesliligini pozitif ve anlaml olarak yordadigl sonucuna
varilmistir (B=0,656, AF=234,371, p<0,05). Liderden duyulan tatminin calisan sesliligindeki toplam varyansinin
%39’unu acikladigl séylenebilir (AR?=0,390, p<0,05). Tablo 11’de ifade edilen sz konusu bulgular ¢calismanin
H, hipotezini desteklemektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin liderlerinden duyduklari tatmin diizeyinin artmasinin,
cahisanlari seslilik davraniglari sergilemek konusunda motive edebilecegi degerlendirilmektedir.

5. Sonug ve Oneriler

Ses ¢ikarma veya sessiz kalma karari, 6zellikle toplu olarak dusundldiginde, orgiitler ve icindeki
insanlar icin 6nemli sonuglar dogurabilir. Orgiitler icin, calisanlar &nerilerini ve endiselerini paylasmazlarsa
performans disebilir ve sorunlari diizeltme ve yeni fikirlerden yararlanma firsatlarini kagirabilirler. Calisanlar
icin, konusmaya istekli olmak ¢ogu durumda imajini giiglendirebilir ve daha iyi performans gésterenler olarak
gorilmelerine yol agabilir. Ancak, galisanlari geride tutan ve onlari fikirlerini séylemek konusunda isteksiz
veya ¢ekinik yapan birgok glic vardir. Bu nedenle, 6rgit liderlerinin motive eden ve seslilik davraniglarini
mimkin kilan kosullari tesvik ederken ayni zamanda genellikle mesru isten atilma veya olumsuz olarak
gorilme korkusu gibi engelleyicileri ortadan kaldirmasi gerekir.

Bu calisma hizmet sektori galisanlarinin mesleki 6zdeslesme ve liderlerinden duyduklari tatmin
diizeyinin seslilik davranislarina etkisini incelemek amaciyla gergeklestirilmistir. Arastirma bulgularina goére,
icra ettikleri meslek ile kendilerini 6zdeslestiren ya da liderleri ile ¢alismaktan mutlu olan galisanlarin
orgitlerinde daha ¢ok seslilik davranisi sergiledikleri ve dolayisiyla daha yapici bir yaklasim icinde olduklari
ifade edilebilir. Arastirma bulgularinin yazina bazi katkilar sagladigi degerlendirilmektedir. ilk olarak, liderden
duyulan tatmin ile calisan sesliligi arasindaki pozitif iliski Tilrkiye’'deki organizasyonlar baglaminda
desteklenmektedir. Calisanlarin distincelerini d6nemseyen, giiven veren ve motive eden liderler sadece
¢alisanlarda tatmine neden olmakla kalmaz (Duan, Li, Xu ve Wu, 2017) ayni zamanda seslilik davranislari
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sergilemelerinin de yolunu acarlar. Bu baglamda dogrudan liderden duyulan tatmin ve c¢alisan sesliligini ele
alan bir calismaya ulasilamasa da bu calisma bulgularinin ¢alisanlarin hem vyaptiklari isten hem de
liderlerinden tatmin duymalarini destekleyen dénisiimci liderlik (Detert ve Burris, 2007; Wang, Zheng ve
Zhu, 2018), etik liderlik (Avey, Wernsing ve Palanski, 2012) ve glglendirici liderlik (Gao, Janssen ve Shi, 2011)
gibi liderlik yaklasimlarinin calisan sesliligini pozitif etkiledigini ortaya koyan c¢alismalarin sonuglarini
destekledigi ifade edilebilir. ikinci olarak, calisma bulgulari calisanlarin mesleki 6zdeslesme diizeyinin seslilik
davranislarini destekledigini ortaya koymustur. ilgili yazinda séz konusu iki degiskenin iliskisini inceleyen bir
calismaya rastlanmamissa da calisanlarin hali hazirda calismaya devam ettikleri kuruma karsi aidiyet hissini
ifade eden orgltsel 6zdeslesmenin seslilik davraniglari ile anlamli ve pozitif iliskini ortaya koyan galismalarin
(Morrison, Wheeler-Smith ve Kamdar, 2011; Qi ve Ming-Xia, 2014) énemli oldugu degerlendirilmektedir. Bu
baglamda, isine iliskin bagllik diizeyi yliksek olan ¢alisanlarin is ile sorunlar karsisinda daha problem ¢6zlicii
davranislar tercih edebilecegi tespitinden hareketle (Hirschman, 1970) ait olduklari meslek grubu ile kendini
Ozdeslestiren calisanlarin da calisma ortaminda yasanabilecek sikintilar karsisinda daha yapici ve ¢6ziim
odakh arayislara girmelerinin olagan oldugu duslintGlmektedir.

Calisma bulgulari teorik ¢cikarimlarin yani sira pratik ¢cikarimlar da sunmaktadir. Buna gore, calisan
sesliligi dogasinda risk barindiran ve istege bagl davranislar olarak aktariimakta olup bu noktada, liderlerin
orgitsel etkinlige katkida bulunmak isteyen calisanlar icin dislince ve onerilerini sunmalarini ifade eden
seslilik gibi istege bagl davranislarda bulunmaya motive eden bir ¢alisma ortamini tesis etmesinin faydali
olacagl degerlendirilmektedir. Zira liderlerin organizasyon icinde sesi tesvik edebilecekleri farkli yollar
bulmasinin ve destekleyici ses iklimlerini tesvik etmeye odaklanmasinin énemli oldugu ifade edilmektedir
(Morrison vd., 2011). Diger yandan, hizmet sektori ¢alisanlari yaptiklari isin insana hizmet odakli dogasindan
dolay! yogun sekilde iletisim ve etkilesim barindiran dinamik bir slireci yonetmek durumundadirlar. S6z
konusu yogun etkilesim stirecinde sik sik sorunlarla karsilasabilirler. Dolayisiyla hizmet sektoérindeki liderlerin
yonetici olmaktan Ote calisanlarin istek, ihtiyac ve Onerilerini kendilerini givende hissederek dile
getirmelerine olanak saglayan bir yaklasim nihayetinde is géren performansina olumlu yansiyacaktir.

Calismada birtakim sinirliliklar bulunmaktadir. Oncelikle, calismada elde edilen bulgular sadece belirli
bir bolgeyi kapsamakta olup, Malatya ve Ankara illerinde hizmet sektdriinde gorev yapan katilimci 6zelliklerini
ve degerlendirmelerini yansitmaktadir. Bu ¢ercevede ¢alismanin sonuglari degerlendirilirken ortak yontem
varyansi ve sosyal begenirlik faktorleri gz 6niinde bulundurulmalidir. Diger yandan, ¢alisma analizleri sadece
nicel analiz yontemlerinden anket yoluyla elde edilen veriler lzerinden gergeklestirilmis olup, farkli
yontemlerle toplanacak verilerin daha genellenebilir sonuglar destekleyebilecegi degerlendirilmektedir.

Calisma sonucunda ortaya konulan bulgular ve degerlendirmeler 1siginda, ileride yapilacak
calismalara yon verebilmek amaciyla arastirmacilara bazi 6nerilerde bulunulabilir. Bu baglamda, ¢alismada
tek boyutlu U¢ degisken ile olusturulan model, diger arastirmacilar tarafindan farkli 6ncil ve ardil
degiskenlerle ele alinarak zenginlestirilebilir. Ayrica, arastirmada kullanilan degiskenlerin farkh meslek
gruplarinda ve daha fazla katilimla sadece anket degil ayni zamanda milakat gibi cesitlendirilmis yontemlerle
gerceklestirilecek calismalarin konu hakkinda daha genellenebilir sonuglara ulasmaya imkan verebilecegi ve
ayrica kapsayicl meta analizlere dontstirilebilecegi degerlendirilmekte olup bu cercevede de yazina degerli
katkilar sunulabilecegi degerlendirilmektedir.
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